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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui mengapa terjadi work-
overload pegawai di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik, bagaimana strategi 
kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren di 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik, dan juga dampak strategi 
kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik terhadap pekerjaan dan 
pegawai. Jenis penelitian ini adalah kualitatif dengan jenis penelitian 
deskriptif. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data melalui 
observasi, wawancara, dan dokumentasi. Subjek penelitian ini adalah 
kepala seksi dan pegawai Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren. Hasil akhir penelitian menunjukkan bahwa: (1) work-overload 
pegawai Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik karena tidak seimbangnya beban 
kerja dengan jumlah sumber daya manusia yang ada sehingga terjadi jam 
kerja yang berlebihan. (2) Strategi kepemimpinan yang dilakukan kepala 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren melalui kerjasama antar 
pegawai dan saling membantu tanpa melihat tupoksi masing-masing 
sehingga work-overload bisa teratasi dengan baik. (3) Motivasi, dorongan 
dan arahan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik sangat berdampak pada pekerjaan 
dan pegawai. Hal ini karena tindakan yang dilakukan kepala Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren dapat meningkatkan semangat 
pegawai dalam bekerja dan menyelesaikan pekerjaan dengan enjoy serta 
mempengaruhi psikologi pegawai agar tidak terganggu. 
 
Kata Kunci: Strategi Kepemimpinan, Work-Overload Pegawai  
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A. Latar Belakang 
Setiap organisasi atau lembaga baik swasta maupun pemerintah 
tentunya perlu untuk mengembangkan dan meningkatkan kinerja pegawai. 
Kualitas sumber daya manusia harus dikembangkan dan diarahkan agar dapat 
mencapai tujuan organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas 
sumber daya manusia adalah kepemimpinan. Seorang pemimpin harus 
mampu mengendalikan beban kerja para pegawai.1 Work-overload 
merupakan masalah yang hampir ada pada setiap organisasi, dengan 
bertambahnya jam kerja dan tugas kerja menjadi tekanan pegawai karena 
adanya waktu penyelesaian (dead line). Pekerjaan yang terlalu banyak dan 
sumber daya manusia tidak mumpuni akan menjadikan masalah bagi 
organisasi.2  
Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi 
Birokrasi Republik ndonesia Nomor 1 Tahun 2020 tentang pedoman analisis 
beban kerja dan analisis jabatan pada bab 1 pasal 1 menyatakan bahwa 
analisis beban kerja adalah teknik manajemen yang 
                                                 
1 Ayu Purnama, “Peranan Gaya Kepemimpinan Dan Sistem Pengendalan Manajemen Terhadap 
Loyalitas Karyawan Di Perusahaan Keluarga PT. SUS Surabaya,” Jurnal Ilmiah Mahasiswa 
Universitas Surabaya Vol. 2, No. 2 (2013): 2. 
2 Tajmal Farooq Abbasi, “Impact of Work Overload on Stress, Job Satisfaction, and Turnover 
Intentions Moderating Role of Islamic Work Ethics,” Management Studies and Systems Volume 
2, No. 1 (2015): 29. 
 

































dilakukan secara sistematis untuk memperoleh informasi mengenai tingkat 
efektivitas dan efisiensi kerja organisasi berdasarkan volume kerja.3  
Sebuah organisasi perlu penataan beban kerja bagi pegawai sebagai 
tanggung jawab pekerjaan yang harus diselesaikan dalam organisasi tersebut, 
misalnya pemerataan beban kerja. Adanya pemerataan beban kerja dapat 
meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi. Dalam dunia kerja, beban kerja 
pegawai harus diperhatikan dan disesuaikan dengan kemampuan dan 
keterampilan pegawai untuk meningkatkan daya saing serta pekerjaan yang 
ada menjadi efektif dan dapat terselesaikan dengan baik dan tepat waktu. 
Beban kerja yang melebihi kemampuan pegawai dapat berdampak 
negatif bagi pegawai dan organisasi, misalnya stres kerja baik fisik maupun 
mental sehingga pekerjaan tidak terselesaikan. Kelelahan dan stres yang 
timbul karena kondisi fisik, emosi dan mental yang buruk karena situasi kerja 
berat dalam jangka panjang dapat mengakibatkan kejenuhan kerja (burnout)4.  
Sebaliknya beban kerja yang lebih rendah daripada kemampuan pegawai 
dapat menimbulkan rasa bosan sehingga kurang perhatian pada pekerjaan dan 
cenderung menyepelekan. Pegawai yang dapat menikmati semua pekerjaan 
tanpa adanya tekanan dan dapat menyelesaikan dengan waktu yang tepat akan 
berdampak positif bagi organisasi.5  
                                                 
3 Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 
1 Tahun 2020. 
4 Moch. Zulfiqar Afifuddin Rizqiansyah, “Hubungan Antara Beban Kerja Fisik Dan Beban Kerja 
Mental Berbasis Ergonomi Terhadap Tingkat Kejenuhan Kerja Pada Karyawan PT Jasa Marga 
(Persero) Tbk Cabang Surabaya Gempol,” Jurnal Sains Psikologi Vol. 6, No. 1 (March 2017): 
37. 
5Manuaba, Hubungan Beban Kerja Dan Kapasitas Kerja (Jakarta: Rinek Cipta, 2000),  96. 
 

































Semua organisasi memiliki seorang pemimpin yang berfungsi 
memberikan arah, tujuan, visi, misi, strategi dan target yang sudah ditetapkan. 
Pemimpin adalah orang yang mempengaruhi orang lain dalam sebuah 
kelompok atau organisasi untuk melakukan aktivitas kerja yang maksimum 
sesuai dengan tujuan yang sudah ditetapkan.6 Mencapai tujuan yang sudah 
ditetapkan tentunya diperlukan perencanaan dan pengelolaan sumber daya 
manusia yang baik.7 Dengan kata lain individu-individu yang ada dalam 
organisasi harus saling bekerja sama untuk mewujudkan tujuan organisasi.8  
Dalam hal ini, pemimpin mempunyai peran yang sangat penting dalam 
mengelola pekerjaan pegawai, termasuk mengatur beban kerja dengan tujuan 
supaya pegawai tetap termotivasi dan bekerja dengan baik tanpa ada paksaan.  
Menurut Ebert dan Griffin pemimpin memiliki beberapa tugas utama. 
Pertama, menyelesaikan suatu pekerjaan, seorang pemimpin menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan untuk mencapai 
tujuan. Pekerjaan yang akan diselesaikan harus tepat waktu maka perlu 
mengukur atau merencanakan waktu pengerjaan. Kedua, dilakukan secara 
kerja sama tim, dalam hal ini pemimpin harus memberdayakan sumber daya 
manusia sebagai faktor penggerak untuk menyelesaikan pekerjaan. Tugas 
pokok seorang pemimpin yakni mengelola, mengarahkan, mengendalikan 
                                                 
6 Yohanis Salutondok and Agus Supandi Soegoto, “Pengaruh Kepemmpinan, Motivasi, Kondisi 
Kerja Dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Sekretariat DPRD Kota Sorong,” 
Jurnal EMBA Vol. 3, No. 3 (September 2015): 850. 
7Nur Kholis, “Peran Kepala Madrasah Dalam Pemberdayaan Sumber Daya Manusia” 
(Lokakarya Manajemen Madrasah, Wisma Bahagia Surabaya, 2000), accessed February 10, 
2021, http://digilib.uinsby.ac.id/23899. 
8 Aspizain Chaniago, Pemimpin dan Kepemimpinan (Jakarta: Lentera Illmu Cendekia, 2017), 2. 
 

































organisasi, mengarahkan manusia dan sumber daya organisasi untuk 
menyelesaikan pekerjaan. Mengendalikan pekerjaan yang dilaksanakan guna 
menghasilkan produk atau jasa yang berkualitas.9 
Strategi kepemimpinan merupakan rencana untuk mencapai tujuan yang 
sudah ditetapkan sesuai dengan kondisi yang ada sehingga mampu 
mewujudkan tujuan organisasi. Banyak strategi yang dapat diterapkan oleh 
pimpinan dalam mengelola dan mengendalikan work-overload yakni dengan 
memberikan dukungan dan motivasi  kepada pegawai dalam mengerjakan 
tugas, membagi pekerjaan sesuai dengan kemampuan pegawai, berhubungan 
baik dengan semua pegawai serta memberikan perhatian khusus untuk 
membangun organisasi, menggali dan mengembangkan sumber daya manusia 
serta meningkatkan kemampuan dan kompetensi pegawai.10  
Memberi motivasi kepada pegawai dapat memberikan pengaruh positif 
bagi organisasi yang dipimpinnya karena dapat meningkatkan prestasi 
pegawai dan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Seorang pemimpin yang 
kurang memberikan motivasi dan kurang perhatian kepada pegawai dapat 
menurunkan kinerja pegawai sehingga memberikan dampak yang negatif bagi 
organisasi.  
Pemilihan strategi berhubungan erat dengan karakter kepemimpinan. 
Karakter seorang pemimpin akan memberikan pengaruh bagi pegawai, 
dimana pemimpin yang baik adalah pemimpin yang selalu memperhatikan 
                                                 
9 Toman Sony Tambunan, Kepemimpinan Berbasis Kecerdasan (Yogyakarta: Expert, 2018), 9. 
10 A.B. Susanto, Strategic Leadership (Jakarta: PT Gramedia Utama, 2019), 8. 
 

































kebutuhan para pegawai baik secara fisik, keamanan, sosial, status dan 
aktualisasi guna meningkatkan kesejahteraan.11 Namun, tanggung jawab 
pemimpin berbeda-beda dalam lingkungan pekerjaan. Proses kepemimpinan 
dimulai dari diri sendiri dengan menggunakan keterampilan atau keahlian 
untuk memikirkan masa depan, belajar dari masa lalu, dan karakter pribadi 
seorang pemimpin. Keterampilan atau keahlian berhubungan dengan 
kapasitas dan kualitas dalam memecahkan masalah, menjalani dan 
mengendalikan masa kini, serta mampu menerima tantangan di masa yang 
akan datang. Dengan keterampilan, seorang pemimpin dapat mengembangkan 
cara untuk menghasilkan karya yang lebih baik.12 
Sebagai pemimpin harus mampu menjadi teladan bagi bawahan 
termasuk kedisiplinan. Selain itu pemimpin juga mampu untuk menciptakan 
kedamaian, keamanan, memberi motivasi, memberi keteladanan, 
mempengaruhi serta memberi perubahan ke arah yang lebih baik. pemimpin 
yang efektif yaitu pemimpin yang berpikir secara kritis, bertindak serta 
cekatan dalam mengelola dan memimpin organisasi dan anggota yang 
dipimpinnya.13 
Dalam Al-Qur’an telah dijelaskan mengenai kriteria pemimpin yang 
baik. Allah SWT berfirman Q.S Al-Anbiya:73 
امَ   ِ قَ إ اِت َو َر يْ َخ َل الْ ْم فِعْ ِه يْ لَ ِ ا إ نَ يْ َح َْو أ ا َو نَ ِر َْم أ دُوَن بِ ْه ةً يَ َئِمَّ ْم أ اهُ نَ لْ عَ َج َو
                                                 
11 Rachma Attamimi and Gerrit M. Pentury, “Pentingnya Sikap Positif Untuk Menjamin Proses 
Kepemimpinan, Dan Peningkatan Kinerja,” Soso-Q Vol. 2, No. 2 (2010): 122. 
12 Tambunan, Kepemimpinan Berbasis Kecerdasan, 14. 
13 Ibid, 15. 
 

































ابِدِ ينَ  ا عَ نَ انُوا لَ كَ  َو
  ۖ اةِ   كَ َاَء الزَّ يت إِ ةِ َو ََل  الصَّ
Artinya: 
“Dan Kami telah menjadikan mereka itu sebagai pemimpin-pemimpin 
yang memberi petunjuk dengan perintah Kami dan Kami wahyukan 
kepada mereka agar berbuat kebaikan, melaksanakan sholat, dan 
menunaikan zakat, dan hanya kepada Kami mereka menyembah”.14 
Kantor Kementerian Agama merupakan kementerian dalam 
pemerintahan Indonesia yang membidangi urusan agama. Kementerian 
agama mempunyai tugas menyelenggarakan urusan di bidang keagamaan 
dalam pemerintahan negara. Kementerian agama sebagai lembaga pemerintah 
yang bertugas menata kehidupan umat beragama dalam sistem kehidupan 
sosial, bertanggungjawab dalam penataan dan pembinaan untuk mewujudkan 
kehidupan masyarakat yang damai.15 Kantor Kementerian Agama kabupaten 
Gresik memberikan layanan dan binaan pada bidang keagamaan di wilayah 
Kabupaten Gresik. 
Seksi pendidikan Diniyah dan pondok pesantren biasa dikenal dengan 
Seksi PD Pontren. Seksi PD Pontren pada Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik merupakan kantor yang memberikan layanan dan binaan 
pada jenjang Taman Pendidikan Qur’an, Madrasah Diniyah dan Pondok 
Pesantren khususnya di wilayah Kabupaten Gresik, yang tentu pekerjaannya 
                                                 
14 Al-Qur’an dan Terjemahan (PT. Hati Emas, 2014), hal. 328. 
15“Kementerian Agama RI,” accessed March 2, 2021, 
https://kemenag.go.id/home/artikel/42956/sejarah. 
 

































sangat banyak karena menangani pendirian lembaga, ijin operasional 
lembaga, permohonan bantuan seperti Bantuan Operasional Pondok 
Pesantren, Program Indonesia Pintar (PIP), serta mengelola bantuan 
operasional santri dan guru.16 
Pekerjaan yang banyak dengan sumber daya manusia yang tidak 
seimbang tentunya menimbulkan masalah sehingga sering terjadi hambatan 
salah satunya yakni menunda dead line. Meskipun begitu, semua pekerjaan 
dapat terselesaikan dengan baik. Pemilihan strategi kepemimpinan yang baik 
tentunya berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan pegawai, melalui 
kerjasama tim dan saling membantu satu sama lain dapat memudahkan 
pegawai dalam bekerja.17  
Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan lebih lanjut dengan judul 
“Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren dalam Mengendalikan Work-Overload Pegawai di Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik”. 
 
B. Fokus Penelitian 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini terfokus pada 
strategi kepemimpinan yang diterapkan oleh kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren dan mengendalikan work-overload pegawai yang 
diuraikan dalam pertanyaan sebagai berikut:  
                                                 
16 Dokumentasi  Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2019/2020. 
17 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA, Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren, hari Kamis, 08 April 2021. 
 

































1. Mengapa terjadi work-overload pegawai di Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik? 
2. Bagaimana strategi kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren dalam mengendalikan work-overload pegawai di Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik? 
3. Apakah penerapan strategi kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren berdampak terhadap pekerjaan dan 
pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan Fokus penelitian di atas, maka tujuan dari penelitian ini 
sebagai berikut: 
1. Menganalisis dan mendeskripsikan terjadinya work-overload pegawai di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Gresik. 
2. Menganalisis dan mendeskripsikan strategi kepemimpinan yang diterapkan 
kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren dalam 
mengendalikan work-overload pegawai di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik. 
3. Menganalisis dan mendeskripsikan dampak penerapan strategi 
kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
terhadap pekerjaan dan pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik.  
 

































D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi baik secara 
teoritis maupun praktis. 
1. Secara Teoritis 
a. Penelitian ini dapat memberikan tambahan pengetahuan khususnya 
strategi pimpinan dalam mengendalikan work-overload pegawai. 
b. Penelitian ini diharapkan memberikan dukungan terhadap penelitian 
sejenis dan dapat menjadi tambahan pengetahuan dalam disiplin ilmu 
pendidikan.  
2. Secara Praktis 
a. Bagi peneliti 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan, wawasan  
dan menjadikan penglaman secara nyata mengenai strategi 
kepemimpinan dalam mengendalikan work-overload pegawai. 
b. Bagi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi, 
informasi dan acuan bagi pimpinan dalam mengendalikan work-
overload pegawai serta dapat dijadikan input terkait keterampilan 
pegawai untuk melakukan tugas dan tanggung jawab dengan baik. 
 
 

































E. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual dari judul penelitian ini dipaparkan untuk 
memudahkan pembaca dalam memahami penjelasan secara singkat, sebagai 
berikut: 
1. Strategi 
Strategi berasal dari bahasa Yunani “strategas”. Kata strategas 
berasal dari kata stratas yang berarti militer dan ag yang berarti 
memimpin. Dalam hal ini strategi diartikan sebagai generalship atau 
sesuatu yang dikerjakan oleh para jendral dalam menyusun rencana untuk 
menaklukan musuh dan memenangkan perang. Menurut Certo strategi 
diartikan sebagai analisis, keputusan dan aksi yang dilakukan suatu 
organisasi untuk mempertahankan keunggulan yang kompetetif. Dalam hal 
ini strategi berhubungan dengan bagaimana menganalisis sasaran strategi 
terkait visi, misi, tujuan serta kondisi internal dan eksternal yang dihadapi 
organisasi sehingga dapat memberikan keputusan yang strategis.18 Strategi 
dilakukan melalui analisis perubahan, analisis struktur organisasi, analisis 
budaya organisasi, analisis gaya kepemimpinan, dan evaluasi strategi.  
Dari definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa strategi adalah cara 
yang dilakukan organisasi untuk mencapai sebuah tujuan organisasi 
melalui berbagai cara. 
 
                                                 
18 Nur Kholis, Manajemen Strategi Pendidikan (Surabaya: UIN Sunan Ampel Press, 2014), 5. 
 


































Kepemimpinan berasal dari kata “pimpin”. Berdasarkan Kamus 
Lengkap Bahasa Indonesia Modern, kata “pimpin” memiliki arti 
memimpin, menuntun, menunjukkan jalan, mengepalai, melatih, mendidik 
dan mengajari. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, pemimpin adalah 
orang yang memimpin sedangkan kepemimpinan mengenai pemimpin atau 
cara memimpin.19  
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi individu atau 
kelompok dalam melakukan aktivitas atau kegiatan untuk mencapai tujuan 
yang ditetapkan. Griffin berpendapat bahwa kepemimpinan adalah 
sesorang yang mampu mempengaruhi perilaku orang lain tanpa harus 
mengandalkan kekerasan dan dapat diterima oleh orang lain sebagai 
seorang pemimpin. Seorang pemimpinan tentunya harus memiliki 
keterampilan salah satunya yakni keterampilan diagnostik, keterampilan 
komunikasi, keterampilan pengambilan keputusan, dan keterampilan 
manajemen waktu.20  
Dari berbagai definisi di atas dapat disimpulkan bahwa strategi 
kepemimpinan adalah proses rencana yang ditetapkan oleh atasan untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
 
 
                                                 
19 Helmawati, Meningkatkan Kinerja Kepala Sekolah Melalui Managerial Skills (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2014), 34. 
20 Toman Sony Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2015), 8. 
 

































3. Work-Overload Pegawai 
Beban kerja merupakan pekerjaan seseorang yang harus diselesaikan 
oleh organisasi baik swasta maupun pemerintah yang dilihat dari volume 
pekerjaan dan jangka waktu yang harus diselesaikan.21 Beban kerja 
berlebihan (work-overload) adalah suatu kondisi yang terjadi apabila 
lingkungan memberi tuntutan yang melebihi kemampuan pegawai. 
Menurut Gibson kelebihan beban kerja (work-overload) merupakan 
pekerjaan yang terlalu banyak dan harus diselesaikan dalam waktu tertentu 
atau tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga membutuhkan 
tenaga yang lebih. Adapun faktor yang mempengaruhi work-overload  
yaitu tekanan waktu, jam kerja, konflik peran, kebisingan, informasi 
berlebihan, tindakan berulang, dan tanggung jawab.22  
Dari definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa beban kerja 
berlebihan (work-overload) adalah sebuah pekerjaan yang harus 
diselesaikan oleh pegawai dalam waktu tertentu yang membutuhkan 




                                                 
21 Agripa Toar Sitepu, “Beban Kerja Dan Motivasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Bank Tabungan Negara TBK Cabang Manado,” Jurnal EMBA Volume 1, No. 4 
(2013): 1125. 
22 Riny Chandra and Dody Adriansyah, “Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang Di Langsa,” Jurnal Manajemen 
dan Keuangan Vol. 6, No. 1 (May 2017): 671. 
 

































F. Keaslian Penelitian 
Keaslian penelitian digunakan sebagai referensi bagi peneliti dalam 
melakukan penelitian, selain itu penelitian sebelumnya digunakan untuk 
menunjukkan keaslian peneliti bahwa peneliti tidak melakukan duplikasi dari 
penelitian terdahulu. Berikut hasil pencarian karya ilmiah yang terkait dengan 
strategi kepemimpinan dapat dilihat dalam uraian di bawah ini: 
1. Linda Permata23 dengan judul skripsi Strategi Kepemimpinan dalam 
Meningkatkan Kualitas Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren 
Terpadu Ushuluddin Penengahan Lampung Selatan (2019). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa pimpinan menggunakan tipe 
kepemimpinan demokratis. Strategi yang digunakan oleh pimpinan sangat 
baik dalam meningkatkan kualitas guru sebagai da’i, seperti melaksanakan 
pengajian secara rutin, memberikan pola mengajar yang baik, memberikan 
tambahan materi khusus, mendatangkan para ahli dibidang pendidikan 
untuk memberikan pengajaran kepada guru seperti seminar, mengadakan 
musyawarah dengan para guru mencari kekurangan dan kelebihan 
pesantren selalu mengadakan evaluasi setiap minggunya.  
Penelitian yang dilakukan oleh Linda Permata dengan penelitian ini 
memiliki persamaan yaitu menggunakan metode penelitian kualitatif 
dengan menggunakan teknik observasi, wawancara dan dokumentasi. 
Sedangkan perbedaan terletak pada fokus penelitian, teori yang digunakan 
                                                 
23 Linda Permata, “Strategi Kepemimpinan Dalam Meningkatkan Kualitas Sumber Daya 
Manusia Di Pondok Pesantren Ushuluddin Penengahan Lampung Selatan” (Universitas Islam 
Negeri Raden Intan Lampung, 2019). 
 

































dan lokasi penelitian. Fokus penelitian Linda Permata adalah strategi 
kepemimpinan dan meningkatkan kualitas sumber daya manusia, 
sedangkan penelitian ini fokus pada strategi kepemimpinan dan 
mengendalikan work-overload pegawai. Teori yang digunakan Linda 
Permata adalah teori kepemimpinan menurut George R. Terry. Sedangkan 
dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori kepemimpinan menurut 
Griffin. Penelitian Linda Permata berlokasi di Pondok Pesantren Terpadu 
Usuluddin Penengahan Lampung Selatan, sedangkan penelitian ini 
berlokasi di Kementerian Agama Kabupaten Gresik. 
2. Cut Mariani24 dengan judul skripsi Strategi Kepemimpinan Kepala 
Madrasah dalam Meningkatkan Kinerja Guru di MTs Al-Manar Tembung 
(2019). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan kepala 
madrasah menggunakan kepemimpinan gaya demokratis melalui 
pendekatan dengan para guru, pegawai, siswa dan menyetarakan antara 
para guru dan pegawai. Kinerja guru sudah mulai membaik dibuktikan 
dengan kedisiplinannya, hubungan baik dengan seluruh warga sekolah, 
proses belajar mengajar guru yang menyenangkan dapat dilihat melalui 
metode pembelajaran guru yang kreatif dengan memanfaatkan media dari 
barang bekas, dan guru yang mengajar sudah sesuai dengan bidangnya. 
Strategi kepemimpinan kepala madrasah dalam meningkatkan kinerja guru 
dengan cara mengikuti seminar dan pelatihan, memberikan motivasi, 
                                                 
24 Cut Mariani, “Strategi Kepemimpinan Kepala Madrasah Dalam Meningkatkan Kinerja Guru 
Di MTS Al-Manar Tembung” (Universitas Islam Negeri Medan, 2019). 
 

































pengawasan terhadap kinerja, dan pembinaan disiplin tenaga 
kependidikan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Cut Mariani dengan penelitian ini 
memiliki persamaan yaitu menggunakan metode penelitian kualitatif 
dengan menggunakan teknik observasi, wawancara dan dokumentasi. 
Sedangkan perbedaan terletak pada fokus penelitian, teori yang digunakan 
dan lokasi penelitian. Fokus penelitian Cut Mariani adalah strategi 
kepemimpinan kepala madrasah dan meningkatkan kinerja guru, 
sedangkan penelitian ini fokus pada strategi kepemimpinan dan 
mengendalikan work-overload pegawai. Teori yang digunakan Cut 
Mariani adalah teori kepemimpinan menurut Kreitner dan Kinicki. 
Sedangkan dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori kepemimpinan 
menurut Griffin. Penelitian Cut Mariani berlokasi di MTs Al-Manar 
Tembung, sedangkan peneliti ini berlokasi di Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik. 
3. Dela Sintiya Lutfi25dengan judul skripsi Strategi Kepemimpinan Kepala 
Sekolah dalam Meningkatkan Budaya Disiplin Peserta Didik di MAN 
Kota Batu (2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi yang 
digunakan kepala sekolah dalam meningkatkan budaya disiplin peserta 
didik pertama, memberikan teladan kepada peserta didik yang baik agar 
                                                 
25 Dela Sinitiya Lutfi, “Strategi Kepemimpinan Kepala Sekolah Dalam Meningkatkan Budaya 
Disiplin Peserta Didik Di MAN Kota Batu” (Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim 
Malang, 2020). 
 

































dijadikan contoh. Kedua, selalu mengingatkan peserta didik dalam 
berbagai kesempatan agar tetap mematuhi tata tertib yang berlaku di 
sekolah. Ketiga, bekerja sama dengan para guru untuk selalu 
memperhatikan dan mengawasi tingkah laku peserta didik. Keempat, 
melakukan kegiatan tadarus Al-Qur’an dan Shalat zuhur berjamaah dengan 
tujuan untuk membiasakan diri dan menamkan kedisiplinan pada peserta 
didik dan mengumpulkan handphone peserta didik selama kegiatan 
berlangsung. Keberhasilan menanamkan budaya disiplin dapat berdampak 
pada siswa, guru dan sekolah. Keberhasilan dalam menanamkan budaya 
disiplin di MAN Kota Batu menjadi perihal yang sangat penting karena 
dapat menilai kesuksesan sebuah perencanaan lembaga pendidikan dalam 
mencapai tujuan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dela Sintiya Lutfi dengan penelitian 
ini memiliki persamaan yaitu menggunakan metode penelitian kualitatif 
dengan menggunakan teknik observasi, wawancara dan dokumentasi. 
Sedangkan perbedaan terletak pada fokus penelitian, teori yang digunakan 
dan lokasi penelitian. Fokus penelitian Dela Sintiya Lutfi adalah strategi 
kepemimpinan kepala sekolah dan meningkatkan budaya disiplin peserta 
didik, sedangkan penelitian ini fokus pada strategi kepemimpinan dan 
mengendalikan work-overload pegawai. Teori yang digunakan Dela 
Sintiya Lutfi adalah teori kepemimpinan menurut Mustopadidjaja. 
Sedangkan dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori kepemimpinan 
menurut Griffin. Penelitian Dela Sintiya Lutfi berlokasi di MAN Kota 
 

































Batu, sedangkan penelitian ini berlokasi di Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik. 
4. Dani Praditya Setiawan26 dengan judul skripsi Pengaruh Beban Kerja dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Macanan Jaya 
Cemerlang Klaten-Jawa Tengah-Indonesia (2016) hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1) beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan; (2) lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan;  (3) beban kerja berbengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Selain iti, lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Kontribusi pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dani Praditya Setiawan dengan 
penelitian ini terdapat beberapa perbedaan yaitu fokus penelitian, teori 
yang digunakan, metode penelitian, dan lokasi penelitian. Fokus penelitian 
Dani Praditya Setiawan adalah pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan peneliti ini fokus pada strategi 
kepemimpinan dan mengendalikan work-overload pegawai. Teori yang 
digunakan Dani Praditya Setiawan adalah teori beban kerja menurut 
Menpan sedangkan peneliti ini menggunakan teori beban kerja menurut 
Gibson. Penelitian Dani Praditya Setiawan menggunakan metode 
                                                 
26 Dani Praditya Setiawan, “Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang Klaten-Jawa Tengah-Indonesia” (Universitas Negeri 
Yogyakarta, 2016). 
 

































kuantitatif sedangkan penelitian ini menggunakan metode kualitatif. 
Penelitian Dani Praditya Setiawan berlokasi di PT. Mancanan Jaya 
Cemerlang sedangkan peneliti ini berlokasi di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik. 
5. Hasan Basri27 dengan jdul skripsi Hubungan Antara Work-Overload dan 
Supervisor Support Terhadap Work Family Conflict pada Rumah Sakit 
Umum Bhakti Rahayu Surabaya (2012). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa semakin tinggi konflik kerja yang dimiliki seseorang, semakin 
tinggi pula konflik kerja keluarga yang dialami sesorang. Namun, semakin 
rendah beban kerja yang dialami maka semakin rendah pula konflik kerja 
yang dialami seseorang. Konflik kerja keluarga tidak memiliki hubungan 
dengan dukungan atasan dan juga untuk dukungan atasan tidak memiliki 
hubungan dengan beban kerja berlebihan.  
Penelitian yang dilakukan oleh Hasan Basri dengan penelitian ini 
terdapat beberapa perbedaan yaitu fokus penelitian, teori yang digunakan, 
metode penelitian, dan lokasi penelitian. Fokus penelitian Hasan Basri 
adalah hubungan antara work-overload dan supervisor support terhadap 
work familiy conflict, sedangkan peneliti ini fokus pada strategi 
kepemimpinan dan mengendalikan work-overload pegawai. Teori yang 
digunakan Hasan Basri adalah teori work-overload menurut Hart & 
                                                 
27 Hasan Basri, “Hubungan Antara Work Overload Dan Supervisor Support Terhadap Work 
Family Conflict Pada Perawat Rumah Sakit Umum Bhakti Rahayu Surabaya” (Institut Agama 
Islam Negeri Sunan Ampel, 2012). 
 

































Staveland sedangkan peneliti ini menggunakan teori work-overload 
menurut Gibson. Penelitian Hasan Basri menggunakan metode kuantitatif 
sedangkan penelitian ini menggunakan metode kualitatif. Penelitian Hasan 
Basri berlokasi di Rumah Sakit Umum Bhakti Rahayu Surabaya 
sedangkan peneliti ini berlokasi di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik. 
 
G. Sistematika Pembahasan 
Sistematika pembahasan digunakan untuk memberikan gambaran yang 
jelas dan memudahkan dalam menguasai isi tulisan, peneliti menyusun 
sistematika sebagai berikut: 
Bab I merupakan pendahuluan, peneliti mengulas secara global isi 
skripsi yang mencakup latar belakang, fokus penelitian, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian, definisi konseptual, keaslian penelitian dan sistematika 
pembahasan. 
Bab II merupakan kajian teori, peneliti mengulas teori yang digunakan 
oleh peneliti mengenai strategi kepemimpinan dan mengendalikan work-
overload  pegawai.  
Bab III merupakan metode penelitian, peneliti memberikan gambaran 
mengenai metode penelitian yang digunakan dalam penelitian yang meliputi: 
jenis penelitian, lokasi penelitian, sumber data penelitian dan informan 
penelitian, metode pengumpulan data, teknik analisis data dan pengecekan 
keabsahan data. 
 

































Bab IV merupakan hasil penelitian dan pembahasan, peneliti akan 
membahas hasil temuan yang ada di lapangan meliputi gambaran umum 
tentang objek penelitian, penyajian data, dan analisis data mengenai strategi 
kepemimpinan dan mengendalikan work-overload pegawai. 
Bab V merupakan penutup, peneliti membahas tentang kesimpulan 
penelitian dan saran peneliti 
 



































A. Strategi Kepemimpinan 
1. Pengertian Strategi  
Strategi berasal dari bahasa Yunani “Strategos” yang terdiri dari dua 
kata yaitu Stratos dan ag.  Stratos yang artinya militer dan ag yang artinya 
memimpin. Dalam hal ini yakni keahlian militer yang dilakukan oleh para 
jenderal perang untuk memenangkan perang. 
Menurut Certo strategi diartikan sebagai analisis, keputusan dan aksi 
yang dilakukan suatu organisasi untuk mempertahankan keunggulan yang 
kompetetif. Dalam hal ini strategi berhubungan dengan bagaimana 
menganalisis sasaran strategi terkait visi, misi, tujuan serta kondisi internal 
dan eksternal yang dihadapi organisasi sehingga dapat memberikan 
keputusan yang strategis.28 
Lashway mendefinisikan bahwa strategi adalah pola perilaku yang 
dirancang untuk menghasilkan kerjasama para anggota untuk mencapai 
tujuan organisasi.29 
Menurut Glueck, strategi adalah suatu kesatuan rencana luas dan 
terstruktur melalui kekuatan organisasi dengan lingkungan yang dihadapi 
untuk menjamin tercapainya tujuan organisasi.
                                                 
28 Nur Kholis, Manajemen Strategi Pendidikan (Surabaya: UIN Sunan Ampel Press, 2014), 5. 
29 Syarafuddin dan Asrul, Kepemimpinan Pendidikan Kontemporer (Bandung: Ciptapustaka 
Media, 2015), 146. 
 

































Sedangkan menurut Morrisey, strategi adalah proses untuk 
menentukan arah tujuan organisasi untuk mencapai misi dan mendorong 
organisasi dalam menghasilkan produk atau jasa di masa depan. 
Dari berbagai pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa strategi 
adalah cara, proses, langkah dan upaya organisasi dalam melakukan 
berbagai kegiatan atau aktivitas untuk mencapai sebuah tujuan jangka 
panjang yang berorientasi pada masa yang akan datang. Dalam lingkungan 
Kantor Kementerian Agama, kepala seksi bertugas untuk memberikan 
arahan kepada pegawai, khususnya kepala Seksi PD Pontren yang 
membutuhkan kerja sama dengan pegawai dan lembaga binaan untuk 
mewujudkan tujuan organisasi. 
Dalam sebuah organisasi ada dua aliran yang menentukan strategi 
organisasi yaitu Grand strategies, proses untuk mencapai tujuan yang 
secara umum dijadikan pedoman dalam menentukan strategi yang akan 
diterapkan oleh organisasi. Generic strategies, cara organisasi menjadi 
unggul dalam bersaing.30 Secara umum ada berbagai macam fungsi 
strategi yaitu: (1) strategi sebagai rencana, strategi sebagai arah tindakan 
dan pedoman yang digunakan dalam menghadapi tantangan di lingkungan 
tertentu yang muncul dari kesadan diri sesuai dengan kemampuan yang 
dimilikinya. (2) strategi sebagai siasat, strategi sebagai pengerak dalam 
menghadapi persaingan. (3) strategi sebagai kedudukan, strategi sebagai 
jembatan dalam organisasi dengan lingkungannya. Penyusunan strategi ini 
                                                 
30 Iqbal Arraniri, Manajemen Strategi (Sukabumi: Al Fat Zumar, 2014), 6. 
 

































bertitik tolak dari tata nilai budaya dan wawasan pimpinan puncak 
organisasi. (4) strategi sebagai perspektif, strategi sebagai perwujudan cara 
melihat dan pemahaman lingkungan yang berpedoman pada tata nilai 
budaya kerja dan wawasan organisasi tersebut.31 
Strategi merupakan faktor yang sangat penting untuk mencapai 
target organisasi. Keberhasilan organisasi bergantung pada kompetensi 
pemimpin dengan menerapkan strategi yang baik. Dalam hal ini  strategi 
sangat berkaitan dengan tujuan organisasi dan keadaan lingkungan 
organisasi serta pemimpin yang mempengaruhi dalam mewujudkan suatu 
target organisasi.32  
2. Penyusunan Strategi 
Menurut David, menyusun strategi termasuk tahap dalam 
mengembangkan rencana yang strategis meliputi perencanaan dan 
pengambilan keputusan untuk mencapai tujuan dan pengembangan suatu 
organisasi melalui strategi tertentu termasuk mengembangkan visi misi, 
penilaian internal dan eksternal yang akan dirumuskan sebagai berikut: 
a. Mengembangkan Visi dan Misi 
Menurut Gampbell dan Yeung mendefinisikan bahwa proses 
pengembangan misi harus ada kedekatan emosional dan sensasi misi 
antara organisasi dan pegawai. Gampbell dan Yeung membedakan 
antara visi dan misi. Visi merupakan sebuah keadaan yang diinginkan 
                                                 
31 Ibid, 63. 
32 Philip Kotler, Marketing Manajemen (Jakarta: Pen Hallindo, 1997), 8. 
 

































oleh sebuah organisasi di masa depan yang mencakup tujuan spesifik. 
Sedangkan misi lebih menekankan pada kondisi saat ini yang 
berhubungan dengan perilaku. Secara umum sebuah organisasi harus 
mempunyai visi dan misi dengan tujuan: 
1) Untuk memastikan tujuan dasar organisasi 
2) Untuk memberikan standar alokasi sumber daya organisasi 
3) Untuk menciptakan kondisi organisasi secara umum 
4) Untuk menjadi titik utama seseorang dalam menciptakan tujuan dan 
arah organisasi, serta mencegah para anggota yang menyeleweng 
atau tidak sejalan dalam menjalankan kegiatan organisasi 
5) Untuk memberi fasilitas tujuan organisasi menjadi struktur kerja 
yang melibatkan tugas hingga tanggungjawab organisasi 
6) Untuk memberi fasilitas tujuan organisasi kemudian dijadikan dasar 
tujuan organisasi termasuk waktu, biaya, dan kinerja sehingga dapat 
dievaluasi dan dikontrol. 
b. Penilaian Eksternal 
David mengemukakan bahwa penilaian eksternal atau analisis 
lingkungan dengan tujuan untuk mengembangkan daftar yang terbatas 
mengenai peluang yang dapat memberi manfaat dan ancaman yang 
harus dihindari. Kemudian Freund menekankan bahwa faktor eksternal 
penting untuk mencapai tujuan jangka pendek dan jangka panjang, 
terukur, berlaku pada organisasi birokrasi yang lain dan sejenis, serta 
harus relevan secara keseluruhan organisasi dan yang lainnya fokus 
 

































pada sesuatu yang lebih sempit yang bersifat fungsional atau sesuai 
dengan keadaan. Kunci yang paling penting dari faktor eksternal ini 
harus dikomunikasikan dan didistribusikan ke seluruh organisasi 
sehingga dapat memahami peluang dan ancaman dari luar organisasi. 
c. Penilaian Internal 
David menjelaskan bahwa proses dalam melakukan penilaian atau 
analisis internal harus dibarengi dengan melakukan penilaian atau 
analisis eksternal. Faktor penentu keberhasilan analisis internal yakni 
kekuatan dan kelemahan. Oleh karena itu seorang manajer dan pegawai 
yang ada dalam organisasi tersebut harus dilibatkan dalam menentukan 
kelemahan dan kekuatan organisasi. Dalam hal ini seorang manajer 
harus memberikan arahan kepada pegawai sehingga dapat memahami 
kekuatan dan kelemahan organisasi yang akan mempengaruhi 
organisasi di masa depan.33 
3. Implementasi dan Evaluasi Strategi 
Implementasi merupakan wujud dari program-program yang sudah 
ditetapkan dalam perumusan strategi. Menurut Wheelen, implementasi 
strategi adalah proses mewujudkan strategi dan kebijakan bertindak 
melalui pengembangan program, anggaran, dan prosedur. Implementasi 
strategi bertujuan agar strategi yang telah dibuat tidak hanya dirumuskan 
dalam bentuk tulisan saja, namun harus ada tindakan secara nyata sebagai 
                                                 
33 Yusuf Hadijaya, Menyusun Strategi Berbuah Kinerja Pendidik Efektif (Medan: Perdana 
Publishing, 2013), 36-37. 
 

































bentuk implementasi dalam proses perencanaan strategi untuk mencapai 
tujuan yang sudah ditetapkan serta melibatkan orang-orang yang ada 
dalam organisasi tersebut sehingga dapat bekerja dengan sukses. 
Menurut Certo dan Peter proses implementasi dan evaluasi strategi 
dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 
a. Analisis Perubahan 
Analisis perubahan merupakan tahap pertama dalam proses 
implementasi strategi dengan tujuan untuk memberikan gagasan yang 
jelas dan rinci mengenai berapa banyak organisasi harus berubah agar 
berhasil dalam mengimplementasikan strateginya. 
b. Analisis Struktur Organisasi 
Pengembangan Organisasi (Organization Development) yang 
secara relatif kurang mendapat perhatian dari para manajer di 
lingkungan organisasi profit dan non profit. Hasil dari pengembangan 
organisasi yaitu untuk menjadikan organisasi menjadi lebih baik. 
adapun karakteristik pengembangan organisasi sebagai berikut: 
1) Pengembangan organisasi diawali dengan merumuskan perencanaan 
perubahan, dengan kata lain perubahan tidak ditunggu secara pasif, 
namun dirancang secara aktif, bahkan proaktif agar organisasi 
semakin produktif dan berkualitas. 
2) Perubahan harus bersifat komprehensih, dalam arti pengembangan 
organisasi harus diciptakan dan dikembangan sebagai budaya 
organisasi menyentuh seluruh sendi kehidupan organisasi. 
 

































3) Perubahan jangka panjang dan berkelanjutan, dalam arti 
pengembangan organisasi merupakan proses melakukan adaptasi 
terhadap perubahan yang tidak mengenal batas waktu dan tidak 
pernah berakhir selama organisasi eksis di lingungannya. 
4) Berfokus pada kerjasama tim dalam upaya mewujudkan organisasi 
yang lebih sehat merupakan tanggung jawab semua SDM yang 
bekerja didalam organisasi tersebut. 
5) Bekerja secara ilmiah dan dengan memanfaatkan penelitian terapan, 
dalam arti menghadapi sebuah masalah yang memerlukan 
pelaksanaan tindakan perubahan melalui kegiatan pengembangan 
organisasi harus dilakukan usaha menghimpun dan menganalisis 
data/informasi secara lengkap, menyeluruh dan objektif. 
6) Pengembangan organisasi bersifat intervensi, dalam arti berfokus 
pada perubahan organisasi untuk menjadi organisasi semakin baik, 
harus dilakukan melalui kegiatan SDM dalam bekerja, baik secara 
individu maupun kelompok didalam tim kerja masing-masing. 
7) Penyertaan agen perubahan (change agent) pengembangan 
organisasi akan lebih berhasil dengan mengikutsertakan pihak di luar 
organisasi yang disebut agen perubahan atau katalisator agar 
dilakukan secara objektif. 
c. Analisis Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan 
dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan 
 

































mengarahkan perilaku para anggotanya. Budaya berkembang menjadi 
suatu nilai-nilai atau norma yang tidak hanya dimiliki oleh sekelompok 
orang pada suatu lingkungan saja, namun juga dimiliki oleh sebuah 
organisasi. Perubahan budaya organisasi dipengaruhi oleh 
perkembangan zaman yang semakin berkembang sehingga berakibat 
juga pada berubahnya budaya organisasi.  Kesuksesan organisasi 
didukung oleh budaya organisasinya untuk mencapai kepuasan kerja 
yang mampu meningkakan kinerja pegawai.  
d. Analisis Gaya Kepemimpinan 
Pada hakikatnya kepemimpinan merupakan kemampuan yang 
dimiliki seseorang untuk membina, membimbing, mengarahkan, dan 
menggerakkan orang lain agar dapat bekerjasama untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Dalam hal ini kepemimpinan merupakan 
foaktor yang penting dalam implemenasi strategi. Gaya kepemimpinan 
juga berpengaruh terhadap implementasi stategi, tanpa adanya 
kepemimpinan yang kompeten dan profesional implementasi tersebut 
bisa gagal. Gaya kepemimpinan harus disesuaikan dengan lingkungan 
organisasi dan perilaku para pegawai yang ada dalam organisasi 
tersebut agar kepemimpinan dan struktur dalam organisasi tersebut 
dapat berjalan secara maksimal. 
e. Evaluasi Strategi 
Evaluasi strategi adalah sebuah proses untuk memperoleh 
informasi mengenai pelaksanaan rencana-rencana dan kinerjanya serta 
 

































membandingkan informasi tersebut dengan standar yang sudah 
ditetapkan. Keunggulan implementasi strategi dapat dievaluasi melalui 
tolok ukur sebagai berikut: 
1) Profitabilitas 
Keunggulan ini menunjukkan bahwa seluruh pekerjaan 
diselenggarakan secara efektif dan efisien dengan pengguna 
anggaran yang hemat dan tepat, sehinga diperoleh profit berupa tidak 
terjadi pemborosan 
2) Produktifitas Tinggi 
Keunggulan ini menunjukkan bahwa jumlah pekerjaan 
(kuantitatif) yang dapat diselesaikan cenderung meningkat. 
Kekeliruan atau kesalahan dalam bekerja semakin berkurang dan 
kualitas hasilnya semakin tinggi, serta yang paling penting proses 
dan hasil memberikan pelayanan umum (masyarakat) mampu 
memuaskan mereka. 
3) Posisi Kompetetif 
Keunggulan ini terlihat pada organisasi yang diterima, dihargai 
dan dibutuhkan masyarakat. Sifat kompetetif terletak pada kinerja 
pegawai yang memuaskan masyarakat yang dilayani. 
4) Keunggulan Teknologi 
Semua tugas pokok berjalan dengan lancar dalam arti 
pelayanan secara umum dilaksanakan secara cepat, tepat watu, 
sesuai kuantitas berdasarkan tingkan kompleksitas tugas yang harus 
 

































diselesaikan dengan tingkat rendah, karena mengadaptasi 
perkembangan dan kemajuan teknologi. 
5) Keunggulan SDM 
SDM yang dimiliki terus dikembangkan dan ditingkatkan baik 
pengetahuan, keterampilan, keahlian dan sikapnya terhadap 
pekerjaan sebagai pemberi pelayanan kepada masyarakat. Berkaitan 
dengan hal tersebut SDM harus terus berkembang pada kemampuan 
untuk memcahkan masalah yang dihadapi serta mengantasipasi 
masalah yang akan timbul dari pengaruh globalisasi di masa 
mendatang. 
6) Iklim Kerja 
Tolok ukur iklim kerja menunjukkan bahwa hubungan kerja 
dikenal sebagai budaya organisasi berdasarkan nilai-nilai 
kemanusiaan. Setiap SDM sebagai individu dan anggota organisasi 
mewujudkan hubungan yang baik antar pegawai untuk menciptakan 
kondisi yang harmonis sesuai dengan posisi, wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing baik di dalam maupun di luar jam 
kerja. 
7) Etika dan Tanggung Jawab Sosial 
Tolok ukur ini menunjukkan bahwa dalam bekerja 
dilaksanakan dan dikembangkan etika dan tanggung jawab sosial 
yang tinggi, dengan selalu mendahulukan kepentingan masyarakat, 
 

































bangsa, dan negara di atas kepentingan pribadi, kelompok dan/atau 
organisasi.34 
4. Pengertian Kepemimpinan 
Pada hakikatnya kepemimpinan berasal dari bahasa Inggris yaitu 
leader pemimpin, kemudian leadership artinya kepemimpinan. Pemimpin 
adalah seorang yang menduduki sebagai pimpinan. Kepemimpinan 
merupakan aktivitas sebagai pemimpin. Kepemimpinan dapat dikatakan 
sebagai kegiatan atau aktivitas memimpin bawahan atau orang lain. 
Menurut Nawawi kepemimpinan dikatakan sebagai keahlian seseorang 
untuk menggerakkan sekelompok orang agar bekerja sama dalam 
melakukan aktivitas-aktivitas yang terarah sehingga mencapai tujuan yang 
diinginkan.35 Kepemimpinan merupakan kemampuan yang harus dimiliki 
oleh seorang pemimpin termasuk mengelola semua sumber daya yang ada 
dan dapat menggerakkan atau mempengaruhi bawahannya sehingga 
mudah dalam bekerja sama mencapai tujuan organisasi.  
Griffin berpendapat bahwa kepemimpinan adalah orang  yang 
mampu mempengaruhi perilaku orang lain tanpa harus mengandalkan 
kekerasan dan dapat diterima oleh orang lain sebagai seorang pemimpin.36 
                                                 
34 Kholis, Manajemen Strategi Pendidikan. 153-158. 
35 Novianty Djafri, Manajemen Kepemimpinan Kepala Sekolah: Pengetahuan Manajemen, 
Efektifitas, Kemandirian Keunggulan Bersaing Dan Kecerdasan Emosi (Yogyakarta: 
Deepublish, 2006, 1-2). 
36 Toman Sony Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2015), 8. 
 

































Hersy dan Blanchard berpendapat bahwa kepemimpinan adalah 
proses mempengaruhi aktivitas seseorang atau kelompok untuk mencapai 
tujuan dalam kondisi tertentu. 
Dari beberapa definisi kepemimpinan, Owens menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan adalah suatu kelompok fungsi yang dilakukan oleh dua 
orang atau lebih yang saling berinteraksi dan dapat mempengaruhi 
perilaku orang lain.37 
Berdasarkan beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang yang digunakan untuk 
mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan orang lain baik individu 
maupun kelompok dengan tetap mengontrol segala tugas yang sudah 
ditetapkan sebelumnya untuk mencapai tujuan dengan baik. Dalam hal ini 
berkaitan dengan unsur-unsur yang ada dalam kepemimpinan yaitu: 
a. Kepemimpinan perlu keahlian berdasarkan ilmu pengetahuan yang 
dimiliki untuk mengelola segala tugas yang tekah ditetapkan untuk 
mencapai tujuan bersama. 
b. Kepemimpinan perlu kemampuan untuk mengoordinasi, memberi 
motivasi dan arahan kepada pegawai baik secara individu atau 
kelompok. 
c. Semakin tinggi kedudukan kepemimpinan dalam organisasi, nilai dan 
strategi dalam mengambil keputusan semakin besar. Sebaliknya, 
                                                 
37 Syarafuddin dan Asrul, Kepemimpinan Pendidikan Kontemporer, 55-56. 
 

































semakin rendah kedudukan kepemimpinan dalam organisasi, maka 
keputusan yang diambil mengarah kepada hal-hal yang operasional. 
d. Kepemimpinan adalah aktivitas yang menghendaki seseorang dalam 
mengatur, mengarahkan, memengaruhi orang lain yang ada dalam 
organisasi tersebut. 
e. Organisasi berperan sebagai wadah, tujuan dan sasaran kegiatan dalam 
pelaksanaan tugas serta tanggung jawab pada lingkungan organisasi.38 
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa strategi 
kepemimpinan merupakan cara untuk mencapai tujuan sesuai dengan 
kondisi yang ada sehingga bisa tercapainya tujuan organisasi.  
Davis dan Newstrom mengatakan bahwa kepemimpinan yang 
berhasil bergantung pada perilaku, keterampilan, dan tindakan yang tepat, 
bukan pada ciri individu. Keterampilan yang harus dimiliki seorang 
pemimpin sebagai berikut: 
a. Keterampilan Teknis (Technical Skill) 
Keterampilan yang mengacu pada pengetahuan dan keterampilan 
seseorang dalam menjalankan sebuah teknik atau proses. Keterampilan 
teknis harus dimiliki oleh seorang pemimpin untuk mengetahui 
kebutuhan manusia dan organisasi sesuai dengan perkembangan ilmu 
pengetahuan yang semakin pesat. Keterampilan teknis ini dapat 
membantu pimpinan dalam menjalankan peran kepemimpinan dan 
                                                 
38 Ahmad Susanto, Manajemen Peningkatan Kinerja Guru Konsep, Strategi dan 
Implementasinya (Jakarta: Prenadamedia Group, 2016), 6. 
 

































dapat membantu dalam pengambilan keputusan. Pemimpin perlu untuk 
meningkatkan keahlian untuk menjadikan pemimpin lebih mandiri dan 
profesional sehingga mudah dalam menjalankan peran kepemimpinan.  
b. Keterampilan Manusiawi (Human Skill) 
Kemampuan bekerja secara efektif dalam memimpin kerja tim. 
Keterampilan ini berhubungan dengan emosional pemimpinan. 
Keterampilan manusiawi daat menanamkan nilai-nilai kepribadian yang 
positif seperti kejujuran, kepedulian, keteladanan, memotivasi, percaya 
diri, komunikatif, serta mampu menciptakan kehidupan organisasi yang 
lebih baik. oleh karena itu, pemimpin secara sadar bahwa tidak bisa 
bekerja sendiri tanpa adanya kerja tim sehingga harus bekerja sama 
dengan baik dan menjaga komunikasi dengan baik terhadap anggota 
yang dipimpinnya untuk mencapai tujuan bersama. 
c. Keterampilan Konseptual (Conceptual Skill) 
Kemampuan berfikir yang berkaitan dengan model, kerangka dan 
hubungan yang luas seperti rencana jangka panjang. Adanya 
keterampilan konseptual, pemimpin akan memikirkan visi dan tujuan 
organisasi pada masa yang akan datang. Seorang pemimpin akan 
berfikir dan bertindak secara konseptual berdasarkan pengalaman, 
standar yang sudah ditentukan serta teori yang berkaitan dengan 
lingkup pekerjaan. Untuk mendukung visi dan tujuan organisasi, 
pemimpin harus menjalin hubungan baik secara internal maupun 
eksternal dengan berbagai kalangan secara luas. Keterampilan 
 

































konseptual meliputi kemampuan analitis, berpikir logis, serta 
membentuk konsep untuk masa depan organisasi.39 
Menurut Griffin keterampilan yang harus dimiliki pemimipin 
yang paling utama selain keterampilan teknis, keterampilan manusiawi, 
dan keterampilan konseptual, sebagai berikut: 
a. Keterampilan diagnostik, kemampuan pimpinan untuk 
menggambarkan jawaban yang paling sesuai dengan situasi tertentu. 
Seorang pemimpin harus mampu memahami dan menelaah suatu 
masalah yang ada pada organisasi dengan mempelajari penyebab 
serta mampu untuk mencari solusi 
b. Keterampilan komunikasi, kemampuan pemimpin  dalam memberi 
dan menerima baik ide maupun informasi secara efektif kepada 
orang lain. 
c. Keterampilan pengambilan keputusan, kemampuan pemimpin untuk 
memahami dan mendeskripsikan masalah serta memperbaiki untuk 
masa mendatang, kemudian melakukan tindakan yang sesuai dengan 
lingkungan yang dipimpinnya dalam memberikan solusi dan 
memanfaatkan peluang. 
d. Keterampilan manajemen waktu, kemampuan pemimpin untuk 
memprioritaskan pekerjaan, bekerja secara efisien serta 
menyelesaikan dengan tepat.40 
                                                 
39 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 37-39. 
 

































5. Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan untuk menggerakkan 
dan mengarahkan anggotanya untuk menyelesaikan tugas yang menjadi 
tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin tergantung pada 
kepribadian, situasi yang dihadapi serta pengalamannya. Gaya 
kepemimpinan hanya bersifat sementara sehingga sulit dinilai seorang 
pemimpin menggunakan gaya kepemimpinan seperti apa. Menurut Stoner 
gaya kepemimpinan adalah beberapa tindakan yang dilakukan oleh 
seorang pemimpin dalam hal proses mengarahkan dan mempengaruhi 
kinerja pegawai.41 Faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan adalah 
dari kepribadian seorang pemimpin itu sendiri yang sudah ada sejak lahir. 
Secara umum ada beberapa gaya kepemimpinan yaitu: 
a. Kepemimpinan Otokratis (autocratic leadership) 
Davis dan Newstrom mendefinisikan bahwa kepemimpinan 
otokratis adalah memusatkan kuasa dan pengambilan keputusan bagi 
dirinya sendiri. Pemimpin otokratis memiliki kewenangan penuh dalam 
melaksanakan tanggung jawab. Manfaat pemimpin otokratis adalah 
memuaskan pemimpin, mengambil keputusan dengan cepat, 
mendayagunakan pegawai yang kurang berpengalaman serta 
memberikan keamanan dan keteratuan pegawai. Stoner berpendapat 
                                                                                                                                   
40 Ibid, 41. 
41 Richard Christian Turang, Paulus Kindangen, and Johan Tumiwa, “Influence of Leadership 
Style, Motivation, and Work Discipline on Emplotee Performance in PT. Dayana Cipta,” Jurnal 
Berkala Ilmiah Efisiensi Vol. 15, No. 4 (2015): 507. 
 

































bahwa kepemimpinan otokratis dianggap sebagai organisasi milik 
sendiri karena lebih mementingkan tujuan pribadi daripada organisasi 
dan pegawai hanya dianggap sebagai alat menjalankan tugas organisasi. 
Pemimpin tipe ini biasanya tidak menerima kritik, saran, dan pendapat 
dari orang lain baik lingkup organisasi maupun tidak. Pemimpin 
otokratis menjalankan kepemimpinannya selalu bersikap keras kepala, 
egois, menuntut bawahan untuk selalu taat dan disiplin dengan 
peraturan yang dibuat, serta pendekatan kepada bawahan bersifat 
memaksa dan menghukum. Sehingga pemimpin otoriter tidak 
memungkinkan memberi keamanan dan kenyamanan bagi pegawai 
karena tidak efektif bagi keberlanjutan organisasi. Pemimpin otokratis 
berorientasi pada kepentingan dan kekuasaan bagi pemimpin itu 
sendiri.42 
Berdasarkan hasil penelitian gaya kepemimpinan otokratis tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena gaya kepemimpinan 
otokratis ini seorang pemimpin sangat berkuasa dalam mengambil 
keputusan, menjalankan tindakan, mengarahkan dan memberi motivasi 
sehingga menganggap bahwa bawahan tidak memiliki kemampuan 
untuk mengarahkan dirinya sendiri. Dalam hal ini bawahan tidak diberi 
kesempatan untuk menyatakan pendapat dalam pengambilan keputusan 
                                                 
42 Toman Sony Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2015,), 47. 
 

































sehingga gaya kepemimpinan otoratis kurang berpengaruh terhadap 
organisasi.43 
b. Kepemimpinan Militeristis (Militerisme Leadership) 
Kepemimpinan militeristis biasanya digunakan pada organisasi 
militer atau organisasi sistem komando. Pemimpin militeristis memiliki 
sifat bangga terhadap pangkat yang dimiliki, memberi perintah kepada 
pegawai, angkuh dengan jabatan dan kekuasaan yang dimiliki, serta 
mengkaitkan kekuasaan dalam mengambil keputusan, dan menganggap 
pegawai paling rendah dan tidak ada apa-apanya. Pemimpin militeristis 
melimpahkan tugas dan tanggung jawab kepada pegawai. Pemimpin 
militeristis ini mengambil keputusan melibatkan pegawai hanya pada 
kondisi tertentu, keputusan yang bersifat penting hanya melibatkan 
pemimpin yang setingkat atau yang lebih tinggi. Pemimpin militeristis 
menuntut pegawai untuk selalu disiplin, taat, setia, membangun 
kerjasama serta mengikuti peraturan yang sudah ditetapkan. 
Kepemimpinan militeristis ini terlalu menjaga wibawa dan jabatan 
sehingga ingin selalu dihormati dan disegani pegawai, namun hal ini 
kurang efektif dan dapat mengakibatkan kurangnya komunikasi dengan 
pegawai.44 
                                                 
43 Citra Leoni Tumbol, Bernhard Tewal, and Jantje L. Sepang, “Gaya Kepemimpinan Otokratis, 
Demokratik Dan Laissez Faire Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Pada KPP 
Pratama Manado,” Jurnal EMBA Vol. 2, No. 1 (March 1, 2014): 46. 
44 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 48. 
 

































Berdasarkan hasil penelitian gaya kepemimpinan militeristik 
kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena gaya 
kepemimpinan ini pemimpin lebih memerintah pegawai mengenai 
pekerjaan dan dalam pengambilan kepusan selalu memandang pangkat 
atau jabatan sehingga gaya kepemimpinan militeristik kurang 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.45 
c. Kepemimpinan Paternalistik (Paternalistic Leadership) 
Kepemimpinan paternalistik menganggap bahwa melalui 
kepemimpinannya dapat memberikan harapan kepada pegawai dan 
menjadi tempat untuk bersandar, berlindung, bertanya, memberi nasihat 
serta memberi kebutuhan kepada pegawainya. Pemimpin paternalistik 
ini lebih mengutamakan kepentingan bersama sehingga pegawainya 
diberi perhatian secara merata dan seadil-adilnya. Hubungan pemimpin 
paternalistik dengan bawahannya bersifat informal, artinya tidak ada 
batasan tertentetu antara pemimpin dengan pegawai. Pemimpin 
paternalistik memandang pegawai belum berfikir secara dewasa 
sehingga butuh bimbingan dan pengarahan dari seorang pemimpin. 
Sehingga menyebabkan pemimpin tidak melibatkan pegawai dalam 
mengambil keputusan karena menganggap bahwa pegawai kurang 
dewasa. Pegawai yang bergantung dan berharap kepada pemimpin 
sehingga pemimpin merasa lebih tahu segalanya terhadap pegawai dan 
                                                 
45 Bryan Johannes Tampi, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Bank Negara Indonesia, TBK (Regional Sales Manado),” Jurnal Acta 
Diurna Vol. 3, No. 4 (2014): 4. 
 

































pegawai juga tidak diberi kesempatan dalam mengembangkan 
keterampilan dan kreatifitasnya. Pemimpin paternalistik lebih 
melihatkan kepemimpinannya sebagai pelindung, pengayom, penasihat, 
pengajar dan pembimbing bagi anggota yang dipimpinnya. 
Kepemimpinan paternalistik banyak terjadi di lingkungan masyarakat 
tradisional, misalnya pemimpin di suku tertentu yang berada di daerah 
terpencil dan masih berpegang teguh pada kebiasaan atau adat istiadat 
tersebut. Pemimpin paternalistik dipilih karena pemimpin tersebut yang 
dihormati, disegani, dan diangkat berdasarkan golongan/kasta 
berdasarkan keturunan dari seorang pemimpin suku sehingga 
kepemimpinannya bersifat turun temurun dari keluarganya.46 
Berdasarkan hasil penelitian, gaya kepemimpinan paternalistik 
kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pimpinan 
menganggap bahwa pegawai kurang dewasa sehingga pegawai tidak 
diberi kesempatan untuk mengungkapkan pendapat atau mengambil 
keputusan.47 
d. Kepemimpinan Partisipatif (Participatic Leadership) 
Davis dan Newstrom berpendapat bahwa pemimpin partisipatif 
adalah pemimpin yang memberi kekuasaan atas kewenangan, dimana 
pemimpin dan anggota kelompok bertindak sebagai unit sosial. 
Kepemimpinan partisipatif berusaha melibatkan, mengikutsertakan, 
                                                 
46 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 49. 
47 Tampi, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 
Bank Negara Indonesia, TBK (Regional Sales Manado).” 
 

































memberdayakan semua anggota organisasi untuk mendukung peran dan 
tanggung jawab seorang pemimpin. Pegawai akan diberi kesempatan 
untuk memberi kritik, saran, dan gagasan kepada pemimpin dengan 
tujuan pemimpin tersebut paham dengan kondisi pegawai. 
Kepemimpinan partisiptif menganggap bahwa dirinya berhasil sebagai 
pemimpin jika melibatkan pegawai atau anggota yang dipimpinnya dan 
mendorong pegawai bekerja sama dalam menjalankan tugas. 48 
Berdasarkan hasil penelitian, gaya kepemimpinan partisipatif 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pegawai mudah dalam 
memahami pekerjaan apa yang harus dikerjakan serta adanya 
komunikasi yang baik anatara pimpinan dan pegawai.49 
e. Kepemimpinan Laissez Faire 
Kepemimpinan laissez faire pada umumnya memberi kebebasan 
secara utuh dalam membuat keputusan dan menyelesaikan tugas dengan 
cara apa saja yang dianggap sesuai. Pemimpin laissez faire 
beranggapan bahwa organisasi akan berjalan dengan sendirinya melalui 
peran, tugas, dan tanggung jawab anggota organisasi. Pemimpin tidak 
selalu memberi tugas sesuai tuntutan, tujuan dan saran organisasi. 
Hubungan antara pemimpin dan anggota hanya saling percaya karena 
pemimpin laissez faire menganggap pegawai selalu taat kepada aturan 
organisasi. Pegawai tidak perlu diawasi dalam menjalankan tugas dan 
                                                 
48 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 50. 
49 Andre Setiawan, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Kinerja Karyawan 
Melalui Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja,” AGORA Vol. 5, No. 3 (2017): 6. 
 

































menganggap pegawai sebagai tim kerja yang solid. Pemimpin laissez 
faire kurang efektif dan bertanggung jawab karena bersifat pasif, 
dimana pemimpin membiarkan anggotanya dalam bekerja dan 
bertindak sesuai kemampuan dan kemauan pegawainya sehingga 
pemimpin kurang berperan dalam menjalankan kepemimpinannya. 
Pemimpin laissez faire beranggapan yang penting pekerjaan selesai 
sesuai dengan standar kualitas dan waktu yang sudah ditentukan serta 
tujuan organisasi sudah tercapai.50 
Berdasarkan hasil penelitian gaya kepemimpinan laissez faire 
kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena gaya 
kepemimpinan laissez faire ini lebih banyak menekankan keputusan 
kelompok. Dimana seorang pemimpin menyerahkan seluruh keputusan 
kepada keinginan pegawai dan bertanggung jawab terhadap 
pelaksanaan tugas kepada pegawai. Gaya kepemimpinan laissez faire  
pimpinan tidak membuat peraturan mengenai pelaksanaan pekerjaan 
serta kurang menjalin komunikasi terhadap pegawai sehingga para 
pegawai dituntut untuk profesional atas kemampuan dan keahlian yang 
lebih tinggi. Dalam hal ini pimpinan terlalu memberikan kebebasan 
kepada pegawai sehingga gaya kepemimpinan laissez faire  kurang 
berpengaruh terhadap organisasi.51 
                                                 
50 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 51. 
51 Tumbol, Tewal, and Sepang, “Gaya Kepemimpinan Otokratis, Demokratik Dan Laissez Faire 
Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Pada KPP Pratama Manado.” 
 

































f. Kepemimpinan Bebas-Kendali (Free-Rein Leadership) 
Kepemimpinan bebas-kendali adalah pemimpin yang 
menghindari kekuasaan dan tanggung jawab. Pemimpin bebas-kendali 
ini bergantung pada anggota dalam menentukan tujuan dan 
menanggulangi masalahnya sendiri. Pemimpin bebas-kendali hanya 
memikirkan kebutuhan dirinya sendiri sehingga para pegawai juga  
melatih dan memotivasi dirinya sendiri. Kepemimpinan bebas-kendali 
kurang efektif dalam organisasi untuk menghadapi persaingan.52 
Berdasarkan hasil penelitian, gaya kepemimpinan bebas-kendali 
kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pimpinan 
menganggap pegawai sudah dewasa dan mampu menjalankan tugas 
sesuai tuntutan, tujuan dan sasaran organisasi. Dalam hal ini pimpinan 
beranggapan bahwa para pegawai akan selalu taat terhadap peraturan 
tanpa perlu diawasi dalam bekerja sehingga gaya kepemimpinan bebas-
kendali kurang berpengaruh terhadap organisasi.53 
g. Kepemimpinan Karismatik (Charismatic Leadership) 
Kepemimpinan karismatik mendefinisikan bahwa pemimpin yang 
berkarisma memiliki daya tarik tinggi sehingga menarik perhatian 
orang lain dan memperoleh anggota yang cukup banyak. Pemimpin 
karismatik memiliki sikap percaya diri, berkeyakinan tinggi dan cita-
cita yang kuat sehingga mudah dalam mempengaruhi orang lain. 
                                                 
52 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 51. 
53 Angeline Sanjoto, “Analisa Gaya Kepemimpinan Pada Cv. Surindo Jaya,” AGORA Vol. 5, No. 
3 (2017): 3. 
 

































pemimpin karismatik cenderung mengkomunikasikan ekspektasi yang 
tinggi bersangkutan dengan kinerja dan keyakinan para anggota. 
Robbins menyebutkan karakter pemimpin karismatik yakni mempunyai 
rasa rercaya diri, mempunyai visi, siap mengambil resiko, dinilai 
sebagai agen perubahan, serta peka terhadap lingkungan.54 
Berdasarkan hasil penelitian, gaya kepemimpinan karismatik 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena pimpinan mampu 
mengubah sikap, nilai-nilai serta perilaku para pegawai secara 
konsisten. Nilai-nilai tersebut akhirnya mempengaruhi emosi pegawai 
dan diterapkan oleh para pegawai.55 
h. Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership) 
Pemimpin demokratis adalah pemimpin yang cenderung 
melibatkan pegawai dalam mengambil keputusan. Kepemimpinan 
demokratis menganggap bahwa manusia adalah makhluk yang 
sempurna dan mulia di dunia sehingga harus diperhatikan, dijaga, 
diberdayakan, dilindungi dan diangkat harkat martabatnya sebagai 
anggota organisasi. Pemimpin demokratis menjalankan tugas dan 
perannya sebagai pemimpin dengan baik dan menyusun struktur 
organisasi dan karir anggota organisasi dengan baik dan jelas. 
Pemimpin demokratis memberikan fasilitas, sarana dan prasarana yang 
baik untuk mendukung pegawai dalam bekerja.  
                                                 
54 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 51. 
55 Ria Marginingsih, “Kepemimpinan Karismatik Sebagai Employer Branding,” Jurnal Bisnis 
Darmajaya Vol. 2, No. 2 (July 2016): 33. 
 

































Selain itu, pemimpin demokratis juga menyusun rencana, strategi, 
visi, misi dan tujuan dengan baik untuk mempermudah dalam menjalani 
kehidupan organisasi. Pemimpin demokratis fokus terhadap prinsip 
yang efektif dan efisien dalam memberdayakan sumber daya manusia 
yang ada di dalam organisasi serta pelakukan pendekatan kepada 
pegawai untuk mempermudah komunikasi.  
Pemimpin demokratis memiliki peran yang sangat penting dalam 
menentukan keberhasilan tujuan organisasi sehingga pemimpin 
membantu pegawai berinovasi dan mengembangkan sumberdaya 
manusia yang lebih baik. pemimpin demokratis ini selalu memberikan 
pengaruh positif terhadap pegawai untuk lebih terampil, kreatif, mandiri 
dan selalu bekerja sama dalam mencapai tujuan organisasi. Jika 
pegawai melakukan kesalahan dalam menjalankan tugas, pemimpin 
demokratis tidak langsung meberikan hukuman namun melakukan 
pendekatan dengan cara mendidik  dan menyadarkan pegawai untuk 
memperbaiki kesalahan yang dilakukan. Dalam mengambil keputusan, 
pemimpin demokratis selalu melibatkan pegawai serta selalu menerima 
pendapat, saran dan kritikan untuk kemajuan dan keberhasilan 
organisasi.56 
Berdasarkan hasil penelitian gaya kepemimpinan demokratis 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Pemimpin yang 
menerapkan gaya kepemimpinan demokratis yang semakin baik akan 
                                                 
56 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan, 54-56. 
 

































memberikan pengaruh yang baik bagi kinerja pegawai. Gaya 
kepemimpinan demokratis ini seorang pimpinan memberikan 
kesempatan kepada pegawai mengenai cara penyelesaian pekerjaan 
serta selalu menerima pendapat, ide dan saran dari pegawai. Dalam hal 
ini pimpinan lebih sportif dalam menerima masukan dari para pegawai 
meskipun kewenangan keputusan dipegang oleh pimpinan. Sehingga 
gaya kepemimpinan demokratis memberikan pengaruh terhadap kinerja 
pegawai.57 
Berdasarkan penjelasan diatas, gaaya kepemimpinan baik 
diterapkan pada organisasi mana pun namun gaya kepemimpinan 
tersebut sesuai dengan tujuan organisasi yang saling bekerjasama antara 
pemimpin dan anggotanya untuk mencapai tujuan organisasi yang baik 
serta menerminkan seorang pemimpin yang profesional. 
6. Konsep Kepemimpinan dalam Pandangan Islam 
Kepemimpinan dalam pandangan islam sebagai konsep interaksi, 
relasi, proses, kegiatan yang mempengaruhi dan mengarahkan anggota 
secara vertikal dan horizontal. Sedangkan dalam teori manajemen 
pemimpin sebagai perencana, pengambil keputusan, pengorganisasi, 
kepemimpinan dan motivasi, pengawas, dan lain sebagainya.58  
                                                 
57 Tumbol, Tewal, and Sepang, “Gaya Kepemimpinan Otokratis, Demokratik Dan Laissez Faire 
Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Pada KPP Pratama Manado.” 
58 Sakdiah, “Karakteristik Kepemimpinan Dalam Islam (Kajian Historis Filosofis) Sifat-Sifat 
Rasulullah,” Jurnal Al-Bayan Vol. 22, No. 33 (2016): 32. 
 

































Hadara Nawawi menjelaskan bahwa Allah SWT mensyaratkan 
seorang pemimpin dalam masyarakat berbeda keimanannya. Namun 
pemimpin dituntut untuk menjalankan kepemimpinannya atas ridha Allah 
SWT serta bertanggung jawab dalam mensejahterahkan, memberi 
kedamaian, ketentraman serta ketertiban dalam kehidupan masyarakat 
berbangsa dan bernegara. Dalam hal ini seorang pemimpin dianjurkan 
meneladani sifat Nabi Muhammad SAW dalam menjalankan tugasnya 
yaitu: 
a. Shiddiq 
Shiddiq artinya jujur, yaitu kebenaran dan kesungguhan dalam 
bertindak dan berkata seorang pemimpin memiliki sifat jujur untuk 
menciptakan kepemimpinan yang sukses. Sifat jujur akan menimbulkan 
rasa yang disegani oleh anggota sehingga dapat timbul kerja sama yang 
baik antara pemimpin dan pegawai. Seorang pemimpin wajib jujur 
kepada pegawai sebagai teladan, baik dalam perkataan maupun 
tindakan sehingga tidak menimbulkan rasa curiga terhadap pegawai.  
Nabi Muhammad SAW mengajarkan kepada umatnya untuk 
bersikap jujur di setiap keadaan, dimanapun dan kapanpun. Sifat jujur 
dapat menjauhkan orang dari prasangka, curiga, dan tidak ada beban 
dalam melakukan sebuah tindakan. Nabi Muhammad SAW bersabda 
“Hendaklah kalian bersikap jujur karena kejujuran mengantarkan 
 

































kepada kebaikan, dan kebaikan akan mengantarkannya kepada 
surga”.59 
b. Amanah 
Amanah artinya dapat dipercaya, yaitu seorang pemimpin harus 
memiliki rasa tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan kewajiban 
serta menjaga dengan baik apa yang sudah diserahkan kepadanya. 
Amanah yang diberikan baik dari Allah SWT maupun dari lingkungan 
yang dipimpinnya untuk memberikan rasa aman dan nyaman bagi 
semua. Seorang pemimpin memiliki sifat amanah yang dapat menjaga 
kepercayaan masyarakat yang sudah diserahkan kepadanya. 
Kepercayaan berupa penyerahan segala tugas dan tanggung jawab 
untuk dikelola dengan baik demi kebaikan bersama serta sebagai 
pemimpin tidak mengambil sesuatu yang bukan miliknya. 
Nabi Muhammad SAW sebagai pemimpin sangat memperhatikan 
kebutuhan masyarakatnya, menerima keluhan dan keinginan 
masyarakat, serta memperhatikan potensi masyarakat. Nabi Muhammad 
SAW berusaha untuk memberikan yang terbaik kepada umatnya, selalu 
mengutamakan umat, berkorban untuk umat bahkan hingga akhir tetap 
memikirkan umatnya. Nabi Muhammad SAW mengingatkan kepada 
kita semua bahwa korupsi bukan perkara kecil dan sepele namun 
perkara tersebut sangat besar dan amat besar. Nabi Muhaad SAW 
                                                 
59 Ibid, 39. 
 

































bersabda “Barang siapa yang memperkerjakan, lalu kami beri rezeki, 
maka yang diambil diluar itu adalah suatu pebuatan korupsi”60. 
c. Tabligh 
Tabligh artinya menyampaikan, seorang pemimpin harus terbuka 
dengan pegawai untuk menjaga komunikasi dengan baik sehingga 
pemimpin paham dengan apa yang dibutuhkan pegawai dalam 
mengerjakan tugas. Tabligh berarti menyampaikan segala sesuatu yang 
ada terkait dengan tercapainya tujuan organisasi baik memberi 
motivasi, mengajak para pegawai menjalankan kewajiban baik tugas 
maupun ibadah sesuai dengan ajaran agama dalam kehidupan sehari-
hari.   
Nabi Muhammad SAW sebagai pemimpin selalu terbuka dalam 
memberikan infomasi baik kabar buruk maupun kabar baik. selain itu, 
sebagai pemimpin harus berani mempertanggungjawabkan sesuatu di 
depan orang lain meskipun berat konsekuensinya. Nabi muhammad 
SAW mengajarkan untuk selalu bersikap lemah lembut dengan para 
pengikutnya serta mudah memaafkan dan meminta maaf jika 
melakukan kesalahan.61 
d. Fathanah 
Fathanah artinya cerdas, yaitu pemimpin memiliki sifat cerdas 
dalam menghadapi permasalahan. Seorang pemimpin mengambil 
                                                 
60 Ibid, 42. 
61 Ibid, 44. 
 

































keputusan dan tidakan dengan baik melalui kecakapan yang 
dimilikinya. Selain itu, sebagai pemimpin juga harus berwibawa dan 
memiliki emosi yang stabil serta komitmen dalam mengambil 
keputusan.  
Nabi Muhammad SAW menerapkan kepemimpinan yang bersifat 
friendship system, yakni sistem persahabatan dan sistem kapabilitas. 
Dimana para sahabatnya diberi jabatan dengan melihat kompetensi 
yang dimiliki oleh para sahabatnya, sehingga dapat membuktikan 
kemampuannya masing-masing sesuai dengan kompetensi. Hal ini 
bagian dari kecerdasan yang diterapkan oleh Nabi Muhammad SAW  
dalam memberi jabatan kepada sahabatnya dengan melihat peluang 
supaya sistem manjerial dapat berjalan dengan baik.62 
7. Kepemimpinan yang Efektif 
Kepemimpinan efektif merupakan keterampilan yang dimiliki 
seorang pemimpin dalam menyelesaiakan pekerjaan bersama. Seorang 
pemimpin diharapkan memiliki kecakapan teknis maupun managerial yang 
profesional. Kecapakan teknis yakni sesuai dengan bidang yang dimiliki 
baik skill maupun keterampilan, sedangkan kecakapan mangerial yakni 
peran seorang pemimpin dalam memimpin orang lain. Keterampilan yang 
dimiliki khusunya dalam bertindak sebagai seorang pemimpin seperti 
                                                 
62 Ibid, 45. 
 

































menyeleksi, mendidik, memotivasi, mengembangkan hingga memutuskan 
hubungan kerja.  
Kepemimpinan dan penyesuaian terhadap pekerjaan dalam 
menghadapi perubahan tentunya menjadi tantangan bagi seorang 
pemimpin. Pemimpin diharuskan menerapkan gaya kepemimpinan yang 
paling efektif dalam mempengaruhi kinerja pegawai untuk mencapai 
tujuan organisasi dan cara yang efektif dalam mencapai tujuan tersebut. 
Peran pemimpin dalam lingkungan kerja yang berkaitan dengan hubungan 
antar manusia dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang diterapkan. 
Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kinerja pegawai. Seorang 
pemimpin dalam organisasi yang berubah harus menyesuaikan gaya 
kepemimpinan yang tepat sesuai dengan kondisi organisasi. Sebagai 
pemimpin diharapkan menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai situasi 
dan kondisi yang dipimpinnya serta sebagai pemimpin juga harus bisa 
memahami berbagai macam gaya kepemimpinan karena jika hanya 
menerapkan satu gaya kepemimpinan saja dirasa kurang efektif. Selain itu 
seorang pemimpin diharapkan mampu mencari solusi ketika dalam masa 
sulit sehingga para pegawai yakin terhadap keputusan yang diambil.63 
James Kouzes dan Barry Posner mengemukakan lima kriteria 
seorang pemimpin organisasi yang sukses yaitu pertama, mencari peluang, 
berani melakukan percobaan, dan siap mengambil resiko.  Seorang 
                                                 
63 Euis Soliha dan Hersugondo, “Kepemimpinan Yang Efektif Dan Perubahan Organisasi,” 
Fokus Ekonomi Vol. 7, No. 2 (2008): 92. 
 

































pemimpin harus memiliki teknologi perubahan dan selalu mencari peluang 
yang baik. Kedua, melihat jangka panjang dalam merumuskan visi misi 
terkait gambaran masa depan yang diinginkan. Ketiga, memperkuat kerja 
sama dengan orang lain untuk mengemabangkan organisasi. Keempat,  
memberi contoh apa yang baik. Seorang pemimpin harus memberi contoh 
yang baik, tidak hanya memberi petunjukdan hanya memberi motivasi 
melalui kata-kata namun harus dengan tindakan secara nyata. Kelima, 
selalu memberi  kontribusi kepada para untuk menjalin hubungan yang 
baik dan puas terhadap kinerja pegawai.64 
Jodeph Reitz berpendapat ada berbagai faktor yang mempengaruhi 
efektivitas pemimpin sebagai berikut: 
a. Kepribadian, pengalaman masa lalu dan harapan pimpinan yang 
mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalaman mempengaruhi 
orang lain. 
b. Keinginan dan perilaku atasan, pemimpin menerapkan gaya 
kepemimpinan yang berorientasi pada tugas. 
c. Karakteristik, keinginan pemimpin terhadap perilaku pegawai yang  
mempengaruhi gaya kepemimpinan. 
d. Kebutuhan pekerjaan, kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan  mempengaruhi gaya kepemimpinan. 
                                                 
64 Nur Kholis, “Menuju Sekolah Efektif, Tantangan, Peluang, dan Strategi” 2015, accessed 





































e. Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku 
pegawai 
f. Harapan dan perilaku pegawai65 
 
B. Work-Overload Pegawai 
1. Pengertian Work-Overload 
Beban kerja berlebihan (work-overload) dipandang sebagai suatu 
perbedaan antara kemampuan pegawai dengan tuntutan pekerjaan yang 
harus diselesaikan. Beban kerja harus diperhatikan dengan baik pada setiap 
organisasi, karena beban kerja dapat mempengaruhi produktivitas 
pegawai.  
Menurut Gibson beban kerja berlebihan (work-overload) merupakan 
pekerjaan yang terlalu banyak dan harus diselesaikan dalam waktu tertentu 
atau tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga membutuhkan 
tenaga yang lebih.66 
Menurut Irwandy, beban kerja adalah frekuensi rata-rata dari setiap 
pekerjaan yang diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 
Menurut Bliese dan Castro kelebihan beban kerja sebagai interaksi 
antara permintaan pekerjaan yang sebenarnya dan ketegangan psikologis 
yang ditimbulkan dari upaya untuk memenuhi permintaan. Ketegangan 
                                                 
65 Tambunan, Kepemimpinan Berbasis Kecerdasan, 11. 
66 Chandra and Adriansyah, “Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang Di Langsa.” 
 

































psikologis akan menjadi besar jika tuntutan sebenarnya dianggap oleh 
pegawai melebihi kemampuan pegawai.67 
Sedangkan menurut Munandar, beban kerja adalah suatu pekerjaan 
yang dihadapkan pada tugas yang harus diselesaikan pada waktu tertentu. 
Beban kerja dapat dilihat dari sudut pandang objektif dan subjektif. Beban 
kerja secara objektif yakni waktu yang digunakan selama melakukan 
aktivitas pekerjaan. Sedangkan secara subjektif yakni ukuran yang 
digunakan mengenai perasaan kelebihan beban kerja, tekanan pekerjaan 
dan kepuasan kerja.68 
Beban kerja seseorang tidak hanya dipandang berat, namun dapat 
juga pekerjaan yang ringan. Beban kerja tidak hanya kelebihan pekerjaan, 
tetapi kekurangan pekerjaan juga termasuk beban kerja. Beban kerja yang 
sesuai standar organisasi tidak menjadi masalah bagi pegawai.69 
Dari berbagai pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa beban 
kerja berlebihan (work-overload) adalah suatu pekerjaan yang harus 
diselesaikan oleh pegawai dalam waktu tertentu yang membutuhkan 
tenaga lebih atau tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan. 
Secara umum pengukuran beban kerja berlebihan (work-overload) 
yaitu: 
                                                 
67 Andika Pradana and Imam Salehudin, “Work Overload and Turnover Intention of Junior 
Auditors in Greater Jakarta, Indonesia,” The South East Asian Journal of Management Vol. 9, 
No. 2 (2015): 110. 
68 Munandar and Ashar Sunyoto, Stress Dan Keselamatan Kerja, Psikologi Industri Dan 
Organisasi (Jakarta: Universitas Indonesia, 2001), 385. 
69 Suwatno and Donni Juni Priansa, Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik Dan Bisnis 
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a. Pengukuran subjektif, merupakan pengukuran berdasarkan penilaian 
dan pelaporan oleh pegawai terhadap beban kerja yang dirasa dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Pengukuran subjektif pada umumnya 
menggunakan skala penilaian (ranting scale). 
b.  pengukuran kinerja, merupakan pengukuran yang diperoleh melalui 
pengamatan terhadap aspek-aspek perilaku atau kegiatan yang 
dilakukan oleh pegawai.  
c.  pengukuran fisiologis, merupakan pengukuran yang mengukur tingkat 
beban kerja dengan mengetahui beberapa aspek dari respons fisiologis 
pegawai dalam menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu.70 
2. Macam-Macam Work-Overload 
Setiap pekerjaan tentunya memiliki beban kerja yang berbeda. Beban 
kerja dibedakan menjadi berbagai macam yakni beban kerja ringan, beban 
kerja sedang, dan beban kerja berat. Pekerjaan yang beban kerjanya ringan 
seperti pekerja kantor, dokter, perawat, guru, dan pekerja rumah tangga 
yang menggunakan mesin. Beban kerja sedang seperti industri ringan, 
mahasiswa, buruh, petani, pekerja toko, dan pekerja rumah tangga tanpa 
mesin. Sedangkan beban kerja berat seperti petani tanpa mesin, kuli 
bangunan, pekerja tambang, tukang kayu tanpa mesin, dan tukang besi.  
                                                 
70 Kadek Ferrania Paramitadewi, “Pengaruh Beban Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Sekretariat Pemerintah Daerah Kabupaten Tabanan,” E-Jurnal Manajemen Unud Vol. 
6, No. 6 (2017): 3380. 
 

































Selain itu, ada pula pembagian beban kerja kualitatif dan kuantitatif 
sebagai berikut: 
a. Beban kerja kualitatif 
Beban kerja kualitatif yaitu beban kerja yang timbul karena 
perasaan pegawai yang merasa tidak mampu menyelesaikan tugas 
sesuai keterampilan atau potensi diri. Beban kerja kualitatif 
berhubungan dengan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang diampu. 
b. Beban kerja kuantitatif 
Beban kerja kuantitatif yaitu beban kerja yang muncul karena 
tugas yang terlalu banyak atau sedikit. Beban kerja kuantitatif 
menunjukkan jumlah pekerjaan yang harus dilakukan seperti jam kerja 
yang berlebihan, tekanan kerja tinggi, atau besarnya pekerjaan yang 
harus diselesaikan.71 
Menurut Putra, ada 4 indikator dalam beban kerja yaitu: 
a. Target yang harus dicapai 
Pandangan seseorang mengenai besarnya target pekerjaan yang 
harus diselesaikan, misalnya mendesain, mencetak, dan menyelesaikan. 
Pandangan mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 
waktu tertentu. 
                                                 
71 Meri Andriani, Muhammad Thaib Hasan, dan Sondy Fradila, “Perbaikan Beban Kerja 
Pegawai Tidak Tetap Badan Pertahanan Nasional Melalui Design System,” Jurnal Sistem Teknik 
Industri Vol. 19,  No. 2 (July 2017): 45. 
 

































b. Kondisi pekerjaan 
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh 
seseorang mengenai kondisi pekerjaannya, seperti mengambil 
keputusan dengan cepat pada saat bekerja, serta mengatasi kejadian 
yang tidak terduga seperti melakukan pekerjaan diluar waktu yang 
sudah ditentukan. 
c. Penggunaan waktu 
Waktu yang digunakan dalam melaksanakan pekerjaan yang 
berhubungan dengan produksi (kurun waktu, periode, atau waktu 
lingkaran). 
d. Standar pekerjaan 
Kesan yang dimiliki oleh seseorang mengenai pekerjaannya, 
seperti perasaan yang muncul mengenai beban kerja yang harus 
diselesaikan dalam waktu tertentu.72 
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work-Overload 
Beban kerja berlebihan  (work-overload) dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yang dapat mempengaruhi beban kerja. Menurut Gibson, faktor 
yang mempengaruhi beban kerja berlebihan yaitu: 
a. Tekanan waktu 
Secara umum dengan adanya batas waktu yang sudah ditentukan 
(dead line) dapat dijadikan motivasi dalam menyelesaikan pekerjaan 
                                                 
72 Rolos, Sambul, dan Rumawas, “Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 
Asuransi Jiwasraya Cabang Manado Kota.” 
 

































serta dapat meningkatkan prestasi kerja. Namun dengan adanya dead 
line juga menjadi beban kerja yang berlebihan jika pekerjaan bertambah 
banyak serta kondisi kesehatan menurun. 
b. Jam kerja 
Jumlah waktu yang digunakan dalam bekerja melebihi standar 
dan pengalaman tuntutan kerja dapat menyebabkan stres di lingkungan 
kerja. Dalam hal ini berhubungan dengan penyesuaian waktu antara 
pekerjaan dan keluarga, diimana standar kerja adalah 8 jam sehari 
dalam seminggu. Jadwal kerja ada tiga tipe, yaitu: night shift (shift 
malam), long shift (shift panjang), flexible work schedule (bekerja 
sesuai dengan keadaan). Dari ketig tipe tersebut, night shift dan long 
shift dapat mempengaruhi kesehatan tubuh seseorang. 
c. Konflik peran 
Perbedaan pendapat dengan tuntutan kebutuhan seseorang 
terhadap beban kerja sehingga terjadi perselisihan. Seseorang yang 
mengalami konflik peran akan merasa serba salah. Hal tersebut dapat 
mengancam atau menantang seseorang.  
d. Kebisingan 
Kebisingan merupakan faktor yang mempengaruhi seseorang 
dalam bekerja baik kesehatan maupun kinerja yang akan menurun. 
Seseorang yang merasakan kebisingan dapat mempengaruhi efektivitas 
dalam menyelesaikan pekerjaan, karena konsentrasi terganggu dan 
 

































dapat berpengaruh pada penyelesaian pekerjaan sehingga pekerjaan 
terasa semakin berat. 
e. Informasi berlebihan 
Banyaknya informasi yang masuk dan diterima oleh seseorang 
dalam waktu yang bersamaan ketika bekerja dapat menimbulkan beban 
kerja yang semakin berat. Adanya teknologi dan penggunaan fasilitas 
kerja yang semakin canggih membutuhkan adaptasi dalam bekerja. 
Semakin kompleks informasi yang diterima serta setiap informasi 
menuntut konsekuensi yang berbeda dapat mempengaruhi seseorang 
dalam bekerja dan dapat mengakibatkan menurunnya kesehatan jika 
tidak terselesaikan dengan baik. 
f. Tindakan berulang 
Banyaknya pekerjaan yang membutuhkan aksi tubuh secara 
berulang, seperti seseorang yang bekerja menggunakan komputer dan 
menghabiskan waktu dengan mengetik, atau seseorang yang bekerja 
mengoperasikan mesin dengan prosedur yang sama dalam setiap waktu 
atau banyaknya pengulangan gerak yang menimbulkan rasa bosan, 
monoton, dan pada akhirnya kurang perhatian serta membahayakan jika 
tenaga gagal bertindak dalam keadaan darurat.  
g. Tanggung jawab 
Setiap tanggung jawab merupakan beban kerja bagi sebagian 
orang. Jenis tanggung jawab berbeda maka mempunyai fungsi yang 
berbeda pula. Tanggung jawab seseorang menimbulkan tekanan yang 
 

































berhubungan dengan pekerjaan. Semakin banyak tanggung jawab 
seseorang, semakin rendah indikator tekanan yang berhubungan dengan 
pekerjaan.73 
Selain itu, ada pula 2 faktor yang dapat mempengaruhi beban kerja 
berlebihan, yaitu faktor eksternal dan faktor internal. Faktor-faktor beban 
kerja tersebut sebagai berikut: 
a. Faktor eksternal merupakan beban kerja yang berasal dari luar tubuh 
pegawai seperti: 
1) Tugas yang bersifat fisik, seperti stasiun kerja, tata ruang, tempat 
kerja, sikap kerja, alat dan sarana kerja dan tugas yang bersifat 
psikologis, seperti kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan 
pekerjaan, tanggung jawab pekerjaan, dan sebagainya.  
2) Organisasi kerja, seperti lamanya waktu bekerja, waktu istirahat, 
shift kerja, sistem kerja, pelimpahan tugas dan wewenang, dan 
sebagainya. 
3) Lingkungan kerja, lingkungan kerja dapat memberikan beban 
tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja 
kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis. 
b. Faktor internal, faktor yang berasal dari dalam tubuh itu sendiri  akibat 
dari reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi stres seperti: 
                                                 
73 Said Kahlil Gibran and Irma Suryani, “Pengaruh Work Overload Dan Intimidasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Account Office PT. Bank Aceh Syariah,” Jurnal Manajemen dan Inovasi Vol. 
10, No. 1 (April 2019): 26. 
 

































1) Faktor somatik meliputi jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status 
gizi, kondisi kesehatan. Faktor tersebut yang mempengaruhi tingkat 
produktivitas seseorang. Secara universal tingkat produktivitas laki-
laki lebih tinggi dari perempuan, dan umur dapat menentukan 
keberhasilan dalam melaksanakan suatu pekerjaan baik fisik maupun 
non fisik. 
2) Faktor psikis meliputi motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, 
kepuasan, dan sebagainya.74 
4. Dampak Work-Overload 
Beban kerja berlebihan (work-overload) dapat menimbulkan dampak 
yang tidak baik yakni timbul rasa kelelahan baik secara fisik maupun 
secara mental dan emosional yang tidak stabil seperti sakit kepala, 
gangguan pencernaan, dan mudah marah. Beban kerja yang terlalu sedikit 
dapat menimbulkan rasa bosan karena melakukan kegiatan yang selalu 
berulang. Hal tersebut dapat mengakibatkan pegawai merasa kurang 
diperhatikan di tempat kerja sehingga membahayakan pekerjaan. Selain itu 
beban kerja berlebihan dapat berpengaruh positif bagi pegawai dan 
organisasi meskipun banyaknya tugas yang harus diselesaikan namun 
dapat terselesaikan dengan baik. 
                                                 
74 Lalu Ciptadi Romadhoni, Tatok Asmoy, dan Mukmin Suryatni, “Pengaruh Beban Kerja, 
Lingkungan Kerja, Dan Dukungan Sosial Terhadap Burnout Pustakawan Di Kota Mataram,” 
Jurnal Ilmu Perpustakaan, Informasi, dan Kearsipan Khizanah Al-Hikmah Vol. 3, No. 2 (2015): 
131. 
 

































Selain itu beban kerja berlebihan juga memberikan dampak negatif 
bagi pegawai yaitu berupa: 
a. Kualitas kerja menurun 
Beban kerja yang terlalu berat dan tidak di imbangi dengan 
kemampuan pegawai, dapat berdampak pada menurunnya kualitas kerja 
akibat dari kelelahan fisik dan konsentrasi berkurang, dan pengawasan 
diri sehingga pegawai bekerja tidak sesuai standar.  
b. Keluhan pelanggan 
Keluhan pelanggan timbul karena hasil kerja pegawai dalam 
melayani kurang maksimal. Pelayanan yang diterima tidak sesuai 
dengan apa yang diharapkan. Seperti menunggu lama, hasil layanan 
tidak memuaskan. 
c. Kenaikan tingkat absensi 
Beban kerja yang terlalu banyak juga dapat berdampak pada 
pegawai yang merasa kelelahan atau sakit sehingga menghambat 
kelancaran kerja organisasi karena absensi yang terlalu banyak dan 
mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.75 
C. Strategi Kepemimpinan dalam Mengendalikan Work-Overload Pegawai 
Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh keefektifan sumber daya 
manusia yang ada. Seorang pemimpin tentunya membutuhkan strategi dalam 
                                                 
75 Rusda Irawati and Dini Arimbi Carollina, “Analisis Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Operator Pada PT Giken Precision,” Jurnal Inovasi dan Bisnis Vol. 5, No. 1 (June 
2017): 52–53. 
 

































menjalankan kepemimpinannya guna meningkatkan dan mengembangkan 
sumber daya manusia. Menyusun strategi tentunya harus mempertimbangkan 
kemampuan sumber daya yang ada baik menyusun program kerja, membagi 
tugas pada setiap pegawai sesuai kemampuan yang dimiliki, serta selalu 
berkomunikasi dengan baik antara pemimpin dan pegawai. 
Selain itu, sebagai pemimpin harus bisa mempengaruhi bawahannya 
dengan cara memberi pengarahan kepada bawahan terkait tugas-tugas yang 
harus diselesaikan serta harus bisa menyelesaikan permasalahan atau 
hambatan yang dialami pegawai dalam menjalankan tugas. Seorang 
pemimpin harus berwibawa dan bertanggungjawab pada hal-hal yang terkait 
dengan wilayah yang dipimpinnya termasuk pegawai harus melaksanakan 
perintah pemimpin.  
Kepemimpinan dapat berdampak pada beban kerja dan kepuasan kerja 
bagi pegawai. Dalam melaksanakan tugas, seorang pegawai tentu memiliki 
masalah, baik masalah pribadi maupun kelompok kerja. Masalah tersebut 
dapat menimbulkan dampak fisik maupun batin, tergantung pada penyebab 
terjadinya masalah tersebut. Seorang pemimpin mempunyai kemampuan 
yang lebih dibanding dengan bawahan, oleh karena itu sebagai pemimpin 
harus mampu menjembatani kesenjangan antara beban kerja dengan 
kemampuan pegawai sehingga tidak menimbulkan beban kerja berlebihan 
(work-overload) bagi pegawai. Semua permasalahan yang dihadapi oleh 
pegawai tentu akan kembali kepada pimpinan untuk memberikan solusi yang 
terbaik bagi kemajuan organisasi maupun pegawai. Tingginya beban kerja 
 

































yang di emban maka semakin tinggi pula produktivitas dan efisiensi kerja 
sehingga dapat menimbulkan stres kerja yang akan berdampak negatif karena 
adanya tekanan pekerjaan suatu organisasi. Pada umumnya, beban kerja tidak 
hanya berdampak negatif, namun dapat pula berdampak positif bagi 
organisasi dan kepuasan pegawai. Jika hal tersebut berdampak positif maka 
eksistensi organisasi akan terjaga, dan sebaliknya jika berdampak negatif 
maka akan menghancurkan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia 
harus optimal untuk menjaga kelancaran organisasi.76
                                                 
76 Lukia Zuraida, Dwi Novitasari, and Agus Sudarman, “Pengaruh Kepemimpinan, Tuntutan 
Tugas, Beban Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional Pada Pegawai 
PDAM Kota Magelang,” EKBISI Vol. 8, No. 2 (June 2013): 245–246. 
 



































Metode penelitian merupakan cara, teknik dan alat yang digunakan 
peneliti untuk memperoleh informasi dan mengumpulkan data. Peneliti 
mengambil beberapa teknik penelitian yang berkaitan dengan metode 
penelitian. Adapun Metode penelitian yang digunakan peneliti adalah:  
A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 
Berdasarkan tema yang akan dibahas dalam penelitian ini yakni Strategi 
Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
dalam Mengendalikan work-overload Pegawai di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik, maka metode penelitian yang digunakan peneliti yaitu 
menggunakan metode penelitian deskriptif kualitatif dan pendekatan yang 
digunakan peneliti adalah pendekatan kualitatif. Alasan penggunaan 
pendekatan ini dikarenakan data yang dihasilkan dan dikaji bersifat deskriptif 
yakni dalam bentuk tulisan atau lisan dari orang atau perilaku yang bisa 
diamati.77  
Pendekatan deskriptif pengumpulan data berupa kata-kata tertulis atau 
ucapan dari orang lain serta sikap yang diamati. Data penelitian kualitatif 
diperoleh melalui wawancara, catatan laporan, dokumentasi dan penelitian 
yang mendeskripsikan analisis objek yang akan dilakukan. Tujuan deskripsi 
                                                 
77 Lexy Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2002), 3. 
 

































yakni untuk membantu pembaca mengetahui apa yang terjadi di lingkungan, 
seperti apa pandangan partisipasi dan peristiwa apa yang terjadi di lapangan.78 
Menurut Denzin & Lincoln penelitian kualitatif adalah penelitian yang 
dilakukan secara alami untuk menafsirkan fenomena yang terjadi  dengan 
menggunakan berbagai metode yang ada. Selaras dengan Erickson 
mengungkapkan bahwa penelitian kualitatif dilakukan untuk menemukan dan 
menggambarkan secara deskriptif dari kejadian yang ada secara nyata.79 
Penggunaan penelitian metode deskriptif yakni menggambarkan keadaan 
sesuai fakta yang ada di lapangan kemudian memberikan kesimpulan dengan 
menyajikan gambaran secara lengkap pada suatu kehidupan. Oleh karena itu 
penelitian kualitatif bersifat induktif yang berarti dari khusus ke umum. 
Analisis data dalam penelitian kualitatif berdasarkan pada data yang 
sudah diperoleh secara alamiah kemudian dikembangkan dengan pola-pola 
tertentu. Penelitian deskriptif secara umum dilakukan dengan tujuan utama 
yaitu memahami dan menggambarkan secara sistematis berdasarkan fakta 
atau peristiwa yang terjadi di masyarakat.80 
Oleh karena itu peneliti akan menganalisis, menggambarkan, serta 
memaparkan data yang telah diperoleh mengenai strategi kepemimpinan 
kepala seksi pendidikan Diniyah dan pondok pesantren dalam mengendalikan 
work-overload pegawai. 
                                                 
78 Emzir, Penelitian Kuantitatif Dan Kualitatif (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2008), 174. 
79 Albi Anggito dan Johan Setiawan, Metodologi Penelitian Kualitatif (Sukabumi: CV Jejak, 
2018), 7. 
80 Hadari Nawawi and Mimi Martini, Penelitian Terapan (Yogyakarta: Rajawali Press, 1992), 
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B. Lokasi Penelitian 
Penelitian strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-overload 
pegawai ini dilakukan di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik yang terletak di Jalan Jaksa 
Agung Suprapto No, 39, Gresik.81  
 
C. Sumber Data 
Dalam penelitian ini ada dua sumber data yang digunakan oleh peneliti 
yaitu: 
1. Sumber data primer 
Data primer adalah pengumpulan data yang dilakukan seseorang 
yang mengadakan penelitian lapangan melalui wawancara dengan 
narasumber atau informan untuk memperoleh informasi mengenai objek 
yang diteliti.82 Data primer merupakan data yang diperoleh secara 
langsung dari subjek penelitian. 
Adapun data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah 
menggunakan data primer yakni data yang dilakukan melalui wawancara 
secara langsung kepada kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren beserta pegawai yang ada di seksi tersebut yang berkaitan 
dengan penelitian. 
                                                 
81 Dokumentasi Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik T. 2019/2020. 
82 Agus Setiawan, Metodologi Desain (Yogyakarta: Arttex, 2018), 40. 
 

































2. Sumber data sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti secara tidak 
langsung atau literatur yang digunakan oleh peneliti sebagai pelengkap 
data primer. Data sekunder ini berbentuk buku, artikel, karya ilmiah yang 
berkaitan dengan fokus penelitian.83 
Sumber data sekunder berupa buku, artikel, karya ilmiah yang 
dijadikan landasan teori oleh peneliti, sedangkan data sekunder di 
lapangan peneliti memperoleh data melalui dokumen-dokumen di seksi 
pendidikan Diniyah dan pondok pesantren yang berkaitan dengan 
penelitian. 
D. Informan Penelitian 
Informan adalah orang yang menguasai dan memahami data informasi, 
peneliti bertugas mewawancarai informan untuk memperoleh informasi yang 
ada di lapangan.84 Adapun peneliti menentukan beberapa informan penelitian 
sebagai berikut: 
Tabel 3. 1 Daftar Informan Penelitian 
No. Informan Bentuk Data Tujuan 








2. Wawancara mengenai 
Strategi 
Kepemimpinan 




2. Untuk mengetahui 
strategi 
kepemimpinan  
2. Pegawai Seksi 
Pendidikan 




                                                 
83 Setiawan, Metodologi Desain, 40. 
84 Burhan Burgin, Penelitian Kualitatif: Komunikasi, Kebijakan Publik, Dan Ilmu Sosial Linnya 
(Jakarta: Kencana, 2010), 108. 
 






































E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah cara yang digunakan peneliti untuk 
memperoleh data penelitian. Metode pengumpulan data sangat penting dan 
harus diperhatikan oleh seorang peneliti. Metode pengumpulan data yang 
digunakan oleh peneliti yakni observasi, wawancara dan dokumentasi yang 
diuraikan sebagai berikut: 
1. Observasi 
Observasi yaitu proses penelitian yang digunakan peneliti untuk 
memperoleh data penelitian melalui pengamatan suatu objek penelitian. 
Observasi dilakukan untuk memperoleh informasi yang didapatkan secara 
langsung melalui pengamatan dan pancaindra.85 Metode observasi 
menggunakan instrumen observasi kemudian dicatat dengan baik sehingga 
data yang diperoleh terkumpul. Metode observasi adalah sebuah teknik 
pengumpulan data yang mengharuskan peneliti turun ke lapangan untuk 
mengamati hal-hal yang berkaitan dengan ruang, tempat, pelaku, kegiatan, 
benda-benda, waktu, peristiwa, tujuan dan perasaan.86 Pada tahap ini 
peneliti mengamati aktivitas yang dilakukan oleh kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik yang digunakan peneliti untuk memperoleh data mengenai strategi 
                                                 
85 Burgin, Penelitian Kualitatif: Komunikasi, Kebijakan Publik, Dan Ilmu Sosial Lainnya, 115. 
86 Ghony Djunaidi Almanshur Fauzan, Metode Penelitian Kualitatif (Yogyakarta: Ar-Ruzz 
Media, 2012), 165. 
 

































kepemimpinan dalam mengendalikan work-overload pegawai. Adapun 
dalam melaksanakan observasi peneliti hadir melakukan pengamatan 
mengenai strategi kepemimpinan dan work-overload pegawai. 
2. Wawancara 
Wawancara adalah proses memperoleh informasi melalui tanya 
jawab antara pewawancara dan narasumber. Menggali data melalui 
wawancara biasanya menggunakan instrumen berupa catatan atau 
pedoman wawancara.87 Hal tersebut diperkuat oleh Wahyu Purhantara 
bahwa wawancara sebagai proses tanya jawab pewawancara dengan 
narasumber atau informan untuk mengetahui informasi mengenai kejadian, 
kegiatan, orang, perilaku, perasaan dan sebagainya.88 Wawancara 
dilakukan untuk memperoleh data yang validitas sesuai dengan kejadian 
yang sebenarnya. Agar proses wawancara dapat berjalan dengan baik 
maka harus mempersiapkan pertanyaan serta harus sabar mendengar dan 
berinteraksi dengan baik.  
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan wawancara terstruktur 
dengan menggunakan pedoman instrumen pertanyaan yang telah disiapkan 
untuk mempermudah peneliti dalam melaksanakan wawancara. Dalam 
penelitian strategi kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren dalam mengendalikan work-overload pegawai di Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik, peneliti melakukan wawancara 
                                                 
87 Burhan, Metodologi Penelitian Sosial : Format-Format Kuantitatif dan Kualitatif, 133. 
88 Wahyu Purhantara, Metode Kualitatif Untuk Bisnis (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2010), 80. 
 

































dengan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren beserta 
pegawai yang bekerja di seksi tersebut. Untuk mempermudah peneliti 
melakukan penelitian, peneliti melampirkan pedoman wawancara sebagai 
berikut: 
Tabel 3. 2 Kebutuhan Data Wawancara 
No. Informan Penelitian Kebutuhan Data 
1. Kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren 
1. Strategi kepemimpinan 
2. Work-overload pegawai 
2. Staf Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren 
1. Strategi kepemimpinan 
2. Work-overload pegawai 
 
3. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah pengumpulan data berupa foto maupun video. 
Teknik dokumentasi dalam penelitian ini dilakukan dengan pengambilan 
data yang benar dan dijelaskan maksud dari data tersebut mengenai latar 
belakang objek penelitian.89 Metode dokumentasi merupakan teknik 
mencari sumber data dengan mempelajari catatan mengenai sesuatu yang 
berupa catatan, buku, surat kabar, agenda, dan lain sebagainya.90 Peneliti 
mengumpulkan data untuk mendapatkan informasi mengenai subjek 
penelitian berupa naskah atau berkas yang berkaitan dengan subjek yang 
diteliti. Adapun bentuk indtrumen dari dokumentasi adalah sebagai berikut: 





                                                 
89 Nurmalia, Kajian Praktik Tindak Tutur Dalam Media Sosial (Banten: Yayasan Pendidikan dan 
Sosial Indoneia Maju, 2020), 51. 
90 Suharmi Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan Praktik (Jakarta: PT Rineka Cipta, 
2010). 
 























































   
2. Data Administrasi 











d) Data strategi 
kepemimpinan 
e) Data jenis 
layanan 
f) Data jumlah 
tenaga kerja 
g) Data riwayat 
tenaga kerja 
 
   
3. Sarana dan 
Prasarana Instansi 
   
 



















































F. Teknik Analisis Data 
Analisis data memiliki fungsi untuk mengatur bahan hasil observasi, 
wawancara, dan dokumentasi supaya tersusun secara sistematis dan dapat 
menghasilkan teori atau gagasan baru. Analisis data adalah proses 
pengorganisasian dan mengurutkan data ke dalam pola atau kategori dan 
uraian dasar dengan tujuan memudahkan orang lain dalam membaca hasil 
penelitian.91 
Miles dan Huberman mengemukakan bahwa proses analisis data dalam 
penelitian kualitatif saling berhubungan antara satu dengan yang lain dan 
berkelanjutan secara terus menerus. Tahap analisis data terdiri dari tiga alur 
                                                 
91 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif Kualitatif Dan R & D 
(Bandung: Alfabeta, 2009). 
 

































yakni tahap reduksi data, penyajian data, penarikan kesimpulan/verifikasi.92 








Gambar 1 Teknik Analisis Data Miles dan Huberman 
1. Reduksi Data (Data Reduction) 
Peneliti mengumpulkan data mengenai strategi kepemimpinan dalam 
mengendalikan work-overload pegawai. Kemudian, data yang sudah 
diperoleh dirangkup dan dipilah yang dirasa perlu untuk dicantumkan. 
Reduksi data merupakan suatu bentuk analisis yang menggolongkan, 
mengarahkan, membuang yang tidak perlu dan mengorganisasikan data-
data yang telah direduksi, memberikan gambaran yang lebih tajam tentang 
hasil pengamatan menjadi tema.93 Dengan mereduksi data maka peneliti 
lebih mudah dalam memfokuskan penelitian. Proses reduksi data dimulai 
dari proses penelitian berlangsung hingga akhir laporan penelitian.  
2. Penyajian Data (Data Display) 
                                                 
92 Sugiyono, Metode Penelitian dan Pengembangan (Bandung: Alfbeta, 2015), 337. 




Reduksi Data Verifikasi/Penarikan 
Kesimpulan 
 

































Setelah data strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-
overload pegawai sudah terkumpul, maka langkah selanjutnya yakni 
penyajian data. Dalam penelitian kualitatif penyajian data yaitu dengan 
cara membentuk sekumpulan informasi yang tersusun untuk memberikan 
kemungkinan adanya penarikan kesimpulan data dan pengambilan 
tindakan selanjutnya. Penyajian dapat disajikan berupa uraian singkat, 
bagan, hubungan antara bagian satu dengan lainnya, dan sebagainya.94 
Peneliti menyajikan data dalam bentuk teks deskriptif. Tahap penyajian 
data memudahkan peneliti dalam memahami data yang sudah didapat dari 
lapangan.  
3. Penarikan Kesimpulan/Verifikasi (Conclussion Drawing/Verification) 
Peneliti membuat kesimpulan mengenai strategi kepemimpinan 
dalam mengendalikan work-overload pegawai yang telah diperoleh dari 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik dan direduksi kemudian 
disajikan dalam bentuk teks deskriptif. Dalam penelitian kualitatif 
penarikan kesimpulan yakni kesimpulan awal yang akan dikemukakan 
masih bersifat sementara dan akan berubah apabila ditemukan bukti-bukti 
kuat yang menunjang tahap pengumpulan selanjutnya.95 Kesimpulan 
merupakan jawaban dari fokus penelitian yang berupa penemuan baru 
kemudian diverifikasi selama penelitian berlangsung sehingga dapat 
dipertanggungjawabkan. 
                                                 
94 Ibid, 338. 
95 Ibid, 338. 
 

































G. Keabsahan Data 
Menurut Lincoln dan Guba pemeriksaan peneliti menggunakan empat 
kriteria yaitu derajat kepercayaan credibility, transferability, dependability 
dan confrimability.96 Untuk mempertanggungjawabkan hasil penelitian, 
peneliti melakukan triangulasi melalui cross-check. Berikut penjelasan 
mengenai pengujian keabsahan data temuan peneliti: 
1. Credibility 
Kredibilitas adalah derajat kepercayaan suatu ukuran tentang 
kebenaran data yang dikumpulkan. Untuk meningkatkan kredibilitas dalam 
penelitian dapat dicapai dengan cara: 
a. Peneliti memperpanjang masa pengamatan di Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
dengan tujuan untuk meningkatkan derajat kepercayaan subjek 
sehingga peneliti akan menguji informasi subjek melalui pendekatan 
ini. 
b. Setelah memperpanjang masa pengamatan, tahap selanjutnya yakni 
pengamatan berlanjut. Peneliti melakukan pengamatan dengan teliti dan 
spesifik mengenai strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-
overload pegawai sehingga dapat menemukan hasil yang relevan. 
c. Triangulasi, yaitu teknik pemeriksaan keabsahan data dengan 
memanfaatkan sesuatu lain diluar data untuk pengecekan atau sebagai 
                                                 
96 Yvonna S.Lincoln and Egon G.Guba, Naturalistic Inquiry (California: Sage Publications, 
1985), 289. 
 

































perbandingan. Peneliti memeriksa keabsahan data dengan berbagai cara 
dan metode dengan memanfaatkan data strategi kepemimpinan dalam 
mengendalikan work-overload pegawai sebagai perbandingan. Adapun 
langkah pengujian keabsahan triangulasi ada 3 yaitu: 
1) Triangulasi sumber data 
Triangulasi sumber data merupakan cara mencari kebenaran 
melalui berbagai macam metode dan sumber data yang diperoleh. 
Adapun model yang digunakan dalam triangulasi sumber data yaitu 
dengan membandingkan hasil wawancara melalui pengamatan, 
membandingkan antara yang dikatakan seseorang secara pribadi 
dengan saat ditemukan didepan umum.97 Dengan hasil perbandingan 
tersebut akan didapatkan perspektif, pendapat serta pikiran yang 
akan menghasilkan kesimpulan dan memantapkan kebenaran data 
setelah di analisis dari beberapa sumber. Peneliti menggunakan 
truiangulasi sumber data dengan membandingkan data strategi 
kepemimpinan yang didapatkan melalui hasil observasi, wawancara 
dan dokumentasi.  
2) Triangulasi dengan metode (teknik) 
Triangulasi dengan metode dilakukan untuk mengecek hasil 
penelitian dengan teknik pengumpulan data yang berbeda yakni 
                                                 
97 Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, 178.
 

































dengan metode wawancara, observasi dan dokumentasi sehingga 
didapatkan data yang valid. 
3) Triangulasi dengan teori 
Triangulasi dengan teori dilakukan dalam rangka menguji 
validitas dengan metode penelitian tetapi dalam rentan waktu 
maupun kondisi yang berbeda. Apabila hasil uji yang dihasilkan 
berbeda, maka akan dilakukan secara berulang guna memperoleh 
data yang pasti dan valid. 
d. Peneliti perlu mendiskusikan data atau informasi yang diperoleh 
mengenai strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-overload 
pegawai dengan pihak lain. pihak lain yang dimaksud adalah rekan, ahli 
atau pihak yang dianggap mumpuni sehingga dat yang diperoleh perlu 
didiskusikan untuk mendapatkan hasil akhir yang tepat dan dapat 
dipertanggung jawab kan. 
e. Mengadakan member check. Untuk menguji kemungkinan dugaan yang 
berbeda, dalam tahap ini peneliti perlu menguji data dengan 
mengajukan pertanyaan mengenai strategi kepemimpinan dalam 
mengendalikan work-overload pegawai dan mengecek analisis untuk 
mengetahui fakta yang ada.98 
                                                 
98 Mardawani, Praktis Penelitian Kualitatif Teori Dasar Dan Analisis Data Dalam Perspektif 
Kualitatif (Yogyakarta: Deepublish, 2012), 84. 
 


































Pada tahap ini peneliti menyajikan data strategi kepemimpinan 
dalam mengendalikan work-overload pegawai di Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor  Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik dalam bentuk teks deskriptif secara menyeluruh, lengkap, utuh dan 
rinci. 
3. Dependability 
Penelitian strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-
overload pegawai di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik ini diuji melalui pengujian 
proses yang akan dibuktikan kebenarannya melalui data yang diperoleh di 
lapangan.  
4. Confirmability 
Peneliti melakukan pengujian data dengan membuktikan kebenaran 
hasil penelitian yang diperoleh melalui laporan yang di dalamnya 
mencantumkan data strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-
overload pegawai yang dikumpulkan di Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik.
 


































HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
1. Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik merupakan Kantor 
Kementerian Agama yang relatif muda karena berdiri pada tahun 1976 
dengan nama Kantor Departemen Agama dan sejak tanggal 31 Januari 
2010 nama Departemen Agama berubah menjadi Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Gresik yang berlokasi di Jalan Jaksa Agung Suprapto 
no. 39 Gresik Telp. (031) 3981681.99 
Gresik dikenal sejak abad ke 11 sebagai pusat perdagangan yang 
ramai dikunjungi pedagang dari Negara Cina, Arab, Gujarat, Kalkutan, 
Siam Banggali, Campa, dll. Gresik mulai tampil menonjol dalam peraturan 
sejarah sejak berkembangnya Agama Islam di Jawa. Pembawa dan 
penyebag Agama Islam tersebut tidak lain adalah Syeh Maulana Malik 
Ibrahim bersama Fatimah Binti Maimun yang masuk ke Gresik pada awal 
abad ke 11. Kemasyhuran Kota Gresik juga tidak terlepas dari nama Nyi 
Ageng Pinatih janda kaya raya yang menemukan seorang bayi dari 
Blambang Banyuwangi yang dibuang orang tuanya ke laut dan ditemukan 
oleh pelaut anak bah Nyi Ageng Pinatih dan kemudian diberi nama Jaka
                                                 
99 Dokumentasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2019/2020. 
 

































Samudra. Setelah dewasa bergelar Raden Paku yang kemudian menjadi 
penguasa Pemerintah yang di pusatkan di Giri kedaton. Beliau juga 
dikenal sebagai tokoh Wali Songo serta dinobatkan dengan sebutan Prabu 
Santoso atau Sultan Ainul Yaqin dengan panggilan Kanjeng Sunan Giri. 
Pada tahun 1487 yang akhirnya dijadikan hari lahirnya Kota Gresik. 
Semula Kabupaten Gresik bersama Kabupaten Surabya, dengan 
adanya PP No. 38 tahun 1987 secara berangsur-angsur seluruh kegiatan 
pemerintahan dipindahkan ke Gresik dan kemudian namanya diganti 
dengan Kabupaten Gresik.100 
2. Letak Geografis Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Kabupten Gresik terletak disebalah Barat Laut dari Ibukota Provinsi 
Jawa Timur (Surabaya) memiliki luas 1.191,25 kilometer persegi dengan 
panjang Pantai 140 kilometer persegi. Secara geografis, Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik terletak di dataran rendah antara 
112’-113’ bujur timur dan 7’-8’ lintang Selatan, hampir sepertiga bagian 
dari wilayah Kabupaten Gresik merupakan daerah pesisir pantai, yaitu 
sepanjang Kecamatan Kebomas, Sebagian Kecamatan Gresik, Kecamatan 
Manyar, Kecamatan Bungah dan Kecamatan Ujungpangkah. Sedangkan 
kecamatan Sangkapura dan Kecamatan Tambak berada dipulau Bawean. 
Kabupaten Gresik berdekatan dengan Kabupaten/kota yang 
tergabung dalam Gerbang kertasusilo, yaitu Gresik, Bangkalan, 
                                                 
100 Dokumentasi Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2019/2020. 
 

































Mojokerto, Surabaya, Sidoarjo dan Lamongan. Adapun batas-batas 
wilayah Kabupaten Gresik sebagai berikut: 
Selah Utara : Laut Jawa 
Sebelah Timur : Selat Madura 
Sebelah Selatan  : Kabupaten Sidorajo 
Kabupaten Mojokerto 
Sebelah Barat  : Kabupaten Lamongan101 
3. Visi dan Misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
a. Visi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Kementerian Agama yang profesional dan andal dalam 
membangun masyarakat yang saleh, moderat, cerdas dan unggul untuk 
mewujudkan Indonesia maju yang berdaulat, mandiri, dan 
berkepribadian berdasarkan gotong royong.102  
b. Misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
1) Meningkatkan kualitas kesalehan uman beragama 
2) Memperkuat moderasi beragama dan kerukunan umat beragama 
3) Meningkatkan layanan keagamaan yang adil, mudah dan merata 
4) Meningkatkan layanan pendidikan yang mrata dan bermutu 
5) Meningkatkan produktivitas dan daya saing pendidikan  
                                                 
101 Dokumentasi Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2019/2020. 
102 Dokumentasi “Profil Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2020-2024,” , accessed 
June 27, 2021, https://kemenagresik.com/visi-misi. 
 

































6) Memantapkan tata kelola pemerintah yang baik (Good 
Governance).103 
4. Struktur Organisasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Bagan yang menunjukkan struktur Organisasi Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Gresik terdapat pada lampiran skripsi.104 
B. Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini merupakan jawaban dari penelitian yang berisikan 
pembahasan jawaban atas pertanyaan yang ada di dalam fokus penelitian dari 
penelitian yang peneliti angkat yakni mengenai ”Strategi Kepemimpinan 
Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Dalam 
Mengendalikan Work-Overload Pegawai Di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik” 
1. Work-Overload Pegawai Di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
a. Tekanan Waktu 
Seksi PD Pontren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
tentunya banyak pekerjaan dan memang berlebihan (work-overload). 
Perkerjaan yang ada di Seksi PD Pontren terkait dengan ijin 
operasional, pelaksanaan administrasi baik pada aplikasi EMIS maupun 
aplikasi lain seperti PD SERU, EMIS monitoring, EMIS Madin, EMIS 
                                                 
103 Dokumentasi“Profil Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2020-2024,” , accessed 
June 27, 2021, https://kemenagresik.com/visi-misi. 
104 Dokumentasi Profil Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik Tahun 2019/2020. 
 

































TPQ, EMIS Pontren untuk verifikasi data terkait jumlah lembaga, 
jumlah pendidik maupun jumlah santri. Banyaknya pekerjaan yang 
harus diselesaikan dengan jumlah sumberdaya manusia yang terbatas 
tentu tidak seimbang antara beban kerja dan sumberdaya yang dimiliki. 
Sehingga kalau ada perintah dari Kantor Wilayah atau dari atasan 
secara mendesak harus mengorbankan waktu dan tenaga. Berdasarkan 
hasil penelitian yang dilakukan peneliti melalui teknik wawancara 
dengan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik, didapatkan hasil paparan 
sebagai berikut: 
“Kalau terkait beban kerja yang ada di Seksi PD Pontren ini 
tentunya banyak, lah seksi PD Pontren ini kan melayani lembaga 
pendidikan TPQ, Madrasah Diniyah, dan Pondok Pesantren. 
Pondok pesantren ini dibagi dua yaitu pondok pesantren umum 
dan pondok pesantren salafiyah. Pondok salafiyah ini ada 
pendidikan formal dan kesetaraan tingkat ula, wustho, dan ulya. 
Ula setara dengan tingkat MI, wustho setara dengan tingkat MTs, 
dan Ulya setara dengan tingkat MA. Dari tiga lembaga 
pendidikan itu jumlahnya juga tidak sedikit. Nah terkait dengan 
beban kerja sudah bisa dibayangkan, dari sekian ribu lembaga kita 
diminta untuk memberikan pelayanan, pembinaan, arahan, pada 
lembaga pendidikan tersebut, sedangkan jumlah pegawai kita 
hanya ada 4. Padahal kemarin ada pendataan ulang pada lembaga 
TPQ, Madin, dan Pondok Pesantren, tentunya butuh waktu, butuh 
tenaga dan itu semuanya harus dikerjakan pada waktu singkat, 
jadi otomatis beban kerja bertambah, jam kerja bertambah, 
sampai lembur-lembur kemarin. Nah, untuk pekerjaan-pekerjaan 
rutin terkait dengan pelayanan, ijin operasional, itu setiap hari 
mesti ada.”105 
 
                                                 
105 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021. 
 

































Berdasarkan hasil observasi, jumlah pegawai di Seksi PD Pontren 
ada 5 beserta kepala seksi sehingga sumber daya manusia dirasa kurang 
untuk menyelesaikan tugas dalam waktu singkat. Seksi PD Pontren 
memberikan layanan pada lembaga pendidikan yakni Taman 
Pendidikan Al- Qur’an (TPQ), Madrasah Diniyah (Madin), dan Pondok 
Pesantren (Ponpes).106 
Berdasarkan dokumentasi yang ada di Seksi PD Pontren ada 
beberapa jumlah lembaga pendidikan yang ada di Kabupaten Gresik 
yakni TPQ berjumlah 1610, Madin berjumlah 1483, dan Pondok 
pesantren berjumlah 162.107  
Dari jumlah lembaga binaan Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
tentunya sangat banyak, karena melayani lembaga pendidikan TPQ, 
Madin, Ponpes se-Kabupaten Gresik dan harus di survey untuk 
pendataan dan laporan ke atasan terkait lembaga pendidikan, baik yang 
sudah masuk pada aplikasi maupun belum. Hal tersebut didapatkan 
melalui wawancara dengan Bapak Sugiantoro menyatakan: 
“Memang Seksi PD Pontren ini beban kerjanya banyak, karena 
melayani lembaga se-Kabupaten Gresik. Nah setiap hari tentunya 
banyak tugas yang harus diselesaikan, belum lagi kalau survey 
lembaga ke Pondok Pesantren se-Kabupaten Gresik, belum juga 
untuk TPQ dan Madrasah Diniyah itu ya minta di survey. Setiap 
harinya ya banyak yang di survey tapi waktunya tidak ngatasi. 
Untuk pondok pesantren sendiri ada yang sudah mengajukan ijob, 
                                                 
106 Observasi di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik, pada hari Kamis,08 April 2021 
107 Dokumentasi Profil Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren  
 

































ada juga yang belum mengajukan, itu ya perlu di survey. Tapi 
masih terkendala waktu karena banyak tugas yang harus di 
selesaikan dari pusat.”108 
 
Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Ibu Churunin menambahkan 
bahwa pekerjaan Seksi PD Pontren sangat banyak. Selain 
menyelesaikan tugas secara tupoksi masing-masing juga memberikan 
layanan dengan lembaga binaan jika diperlukan bantuan atau kesulitan. 
Informan menyatakan: 
“Tentunya di Seksi PD Pontren ini work-overload karena banyak 
tugas yang harus diselesaikan. Misalnya ini, harusnya saya 
menyelesaikan 5 proposal setiap hari, nah ini ada 15 proposal 
yang masuk, jadi kan berlebihan dan harus diselesaikan hari ini 
juga. Belum lagi kalau ada tamu yang mau konsultasi atau minta 
bantuan terkait ijob ya tetap kita layani mbak, tetap kita bantu 
juga sampai selesai.”109 
 
b. Jam Kerja 
Seksi PD Pontren bertugas untuk memberikan pelayanan kapan 
saja sesuai kebutuhan lembaga pendidikan. Pada umumnya seseorang 
bekerja selama 8 jam sehari, namun Seksi PD Pontren bisa melebihi 
jam kerja pada umumnya, karena bersifat memberikan pelayanan. 
sebagai jembatan untuk membantu lembaga pendidikan yang perlu 
bantuan. Berikut penjelasan Kepala Seksi PD Pontren: 
“Untuk pelayanan bisa sampai 24 jam, karena pendidikan non 
formal seperti pondok pesantren tidak seperti pendidikan formal. 
Pendidikan formal kan ada jamnya, mulai dari jam 7 sampai jam 
                                                 
108 Wawancara dengan Bapak Sugiantoro (Pegawai Penyusun Bahan Proses Pengembangan dan 
Kelembagaan di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kbupaten Gresik) pada hari Selasa, 27 April 2021 
109 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
 

































2 atau jam 3. Kalau pendidikan non formal ya bisa sampai jam 9 
atau jam 10 malam. Sedangkan kita pelayanan jadi harus siap 
kapan saja memberikan pelayanan kepada lembaga. Kalau mereka 
ada waktu longgar ya tanya atau konsultasi ke kita biasanya ya 
jam-jam malam itu, jadi kita juga harus bekerja ekstra juga. 
Misalkan ada yang tanya bagaimana pak, ini ijob saya kok belum 
jadi, langkah apa yang saya lakukan. Ya kita pandu, tetap kita 
layani, karena tugas kita pelayanan, tetap kita layani dirumah, 
karena sudah  diluar jam kerja kantor.”110 
 
Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Ibu Rahmawati Kahar 
bahwa tetap memberikan pelayanan saat istirahat kerja maupun diluar 
jam kerja kantor: 
“Diluar jam kerja kita melayani melalui telepon, whatsapp, kalau 
ada yang datang ke kantor terus kepotong waktu istirahat ya tetap 
kita layani sampai selesai. Kalau ada tugas yang mendesak dan 
segera diselesaikan tapi sudah waktunya pulang ya tetap kita 
selesaikan juga jadi menambah jam kerja”111 
 
Bapak Abdul Kafabi menambahkan bahwa untuk menjaga 
komunikasi kita tetap memberikan pelayanan diluar jam kerja melalui 
telepon, whatsapp yang didalamnya ada forum komunikasi tingkat 
kecamatan maupun kabupaten. Informan menyatakan: 
“Pelayanan diluar jam kerja kita melayani melalui komunikasi 
telepon, kita jaga komunikasi juga dengan lembaga binaan 
dengan grub whatsapp, jadi setiap jenjang ada grub, misal pondok 
pesantren kita ada grub sendiri, kemudian untuk melayani TPQ 
ada grub untuk semua TPQ yang ada di Kabupaten Gresik. Setiap 
kecamatan juga ada forum komunikasi masing-masing. Kalau 
diniyah FKTD, kalau TPQ FKTQ, kalau Pondok Pesantren FKTP 
tapi belum resmi. Untuk pelayanan juga tetap kita lakukan 
                                                 
110 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
111 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
 

































meskipun bukan jam kantor. Kalau ada yang tanya tetap kita 
jawab, kita layani.”112 
 
c. Konflik Peran 
Sehubungan dengan pekerjaan yang sangat banyak di Seksi PD 
Pontren dapat menimbulkan konflik antar pegawai, karena pekerjaan 
yang seharusnya diselesaikan oleh pegawai tertentu, namun harus 
dikerjakan oleh pegawai lain yang mempunyai waku longgar. Konflik 
tersebut bisa diselesaikan dengan cara komunikasi atau toleransi antar 
pegawai sehingga tidak menimbulkan kecemburuan atau sikap iri dan 
pekerjaan dapat terselesaikan. Berikut penjelasan kepala Seksi PD 
Pontren: 
“Kalau konflik antar pegawai, cukup dikomunikasikan secara 
baik-baik, misalnya mengenai ijob kan tidak bisa kalau hanya 
ditangani satu pegawai, maka harus dibantu pegawai lain yang 
cukup waktu.”113 
 
Bapak Abdul Kafabi menambahkan penjelasan bahwa konflik 
antar juknis atau antar pegawai maka cukup komunikasi dengan baik 
sehingga pekerjaan bisa tetap selesai. Namun, kalau ada konflik dari 
luar maka minta solusi ke Kasi dan nantinya Kasi akan musyawarah 
dengan Pimpinan. Informan menyatakan: 
“Kalau misal konflik besar ya kita serahkan ke Kasi. Kalau hanya 
pada antar juknis atau teknis ya kita komunikasikan dengan baik. 
Jika terjadi konflik yang bapak Kasi belum bisa memberikan 
                                                 
112 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Akademik di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
Pada hari Selasa, 27 April 2021. 
113 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Senin, 03 Mei 
2021. 
 

































solusi ya di musyawarahkan dengan pimpinan atau kepala instansi 
sebagai pemimpin tertinggi.”114 
 
Senada dengan Ibu Churunin bahwa tidak ada konflik antar 
pegawai. Informan menyatakan: 
“Tidak ada konflik sampai bertukar gitu, paling ya cuma protes 
kok seperti ini, meskipun seperti itu tapi pekerjaan tetap 
selesai.”115 
 
Berdasarkan hasil observasi peneliti, bahwa konflik peran antar 
pegawai dikomunikasikan dengan baik sehingga  pekerjaan tetap 
terselesaikan. Namun, apabila konflik terjadi dari luar maka akan di 
laporkan ke Kepala Pimpinan atau kepala instansi untuk memberikan 
solusi yang baik supaya tidak berkepanjangan. Jika ada masalah dengan 
lembaga pendidikan maka hanya dengan Kepala Seksi untuk 
memberikan solusi.116 
d. Tanggung Jawab 
Setiap pegawai mempuyai tanggung jawab yang berbeda terhadap 
pekerjaanya. Di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren tugas 
dan tanggung jawab setiap pegawai bukanlah tanggung jawab pribadi, 
melainkan tanggung jawab bersama dalam sebuah organisasi sehingga 
                                                 
114 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Akademik di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
pada hari Selasa, 27 April 2021 
115 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
116 Observasi  di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik pada hari Rabu, 09 September 2020 
 

































work-overload bisa teratasi. Berikut penjelasan kepala Seksi PD 
Pontren: 
“Pekerjaan dapat terselesaikan dengan tanggungjawab masing-
masing. akan tetapi pekerjaan yang ada disini bukan 
tanggungjawab pribadi, tetapi tanggung jawab bersama. Jadi 
kalau ada temen-temen yang longgar saya suruh bantu temen lain 
sehingga ada kerjasama dan tanggungjawab bersama juga.”117 
 
Ibu Rahmawati Kahar menambahkan bahwa pekerjaan yang 
seharusnya diselesaikan oleh pegawai namun belum bisa terselesaikan 
maka harus dibantu oleh pegawai lainnya. Informan menyatakan: 
“Memang kita sebagai pegawai kan sudah memiliki tugas masing-
masing tapi misalkan ada pekerjaan yang seharusnya saya 
selesaikan tapi saya tidak bisa menyelesaikannya jadi akan 
dibantu teman lainnya sehingga tanggung jawab tetap pada kita 
bersama”.118 
 
Senada dengan bapak Abdul Kafabi bahwa pegawai harus saling 
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga work-overload 
dapat terselesaikan melalui tanggung jawab bersama. informan 
menyatakan: 
“Disini pekerjaan yang diberikan ya tanggung jawab bersama. 
misalkan saya diberi tanggung jawab dalam melaksanakan sebuah 
kegiatan ya saya jalankan tapi tetap dibantu dengan temen-temen 
lain, jadi saling membantu juga. Kalau temen-temen ada 
pekerjaan yang belum terselesaikan ya tetap kita bantu juga.”119 
 
                                                 
117 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Senin, 03 Mei 
2021. 
118 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
119 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Akademik di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
pada hari Selasa, 27 April 2021 
 

































Tabel 4. 1 Triangulasi Work-Overload Pegawai Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Pertanyaan Apakah di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik terjadi work-
overload? 
Wawancara Kepala Seksi PD Pontren Iya, Seksi PD Pontren berkaitan 
dengan pelayanan lembaga TPQ, 
MADIN, dan PONTREN, dan 
masing-masing jumlah juga 
banyak, dan memang work-
overload karena volume 
pekerjaannya banyak, tetapi 
jumlah pegawainya terbatas, 
sehingga membutuhkan tenaga 
lebih dan jam kerja yang lebih 
Pewai Seksi PD Pontren Karena melayani lembaga se-
Kabupaten Gresik tentunya 
banyak terkait ijob, sosialisasi 
lembaga, survey lembaga, dan 
verval pendidik, santri, dan 
lembaga di aplikasi    
Observasi Melihat dan mengamati pegawai yang ada di Seksi PD 
Pontren  
Dokumentasi Jumlah lembaga binaan yang ada di Seksi PD Pontren  
 Taman Pendidikan Qur’an berjumlah 1610 
Madrasah Diniyah berjumlah 1483 
Pondok Pesantren berjumlah 162 
 
2. Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren Dalam Mengendalikan Work-Overload Pegawai di 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
a. Analisis Struktur Organisasi 
Strategi kepemimpinan yang diterapkan Kepala Seksi PD Pontren 
melalui kerja sama dan saling membantu antara satu sama lain tanpa 
melihat tupoksi masing-masing sehingga pekerjaan bisa selesai tepat 
waktu dengan cara kerjasama. Meskipun sudah ada Tupoksi masing-
 

































masing dan pekerjaannya belum selesai atau terjadi kesulitan tetap 
dibantu dan kerjasama. Struktur Organisasi Seksi PD Pontren dapat 
dilihat di lampiran skripsi. Tugas Kepala Seksi yang seharusnya hanya 
memberikan arahan, motivasi, dan bimbingan terhadap pegawai, namun 
juga harus bekerja untuk membantu pegawai agar pekerjaan dapat 
selesai secara efektif dan efisien. Berikut penjelasan kepala Seksi PD 
Pontren: 
“Strategi yang kita lakukan harus kerjasama, saling membantu, 
walaupun bukan tugas pokok dan fungsi salah satu pegawai. 
Misalnya ijin operasional kan banyak, jadi tidak dibebankan pada 
satu orang saja, tetapi harus dibantu. Ada juga pekerjaan yang 
isidentil yang harus selesai sekian dan dikirim ke Kanwil, itu juga 
harus dikerjakan bersama. Saya sebagai Kepala seksi yang 
seharusnya memberikan arahan, motivasi dan bimbingan kepada 
pegawai, namun saya juga harus bekerja sehingga tidak 
membebankan teman-teman dan semua bisa teratasi dengan 
baik.”120 
 
Dalam melaksanakan tugas, masing-masing pegawai sudah ada 
Tugas dan fungsi yang sudah ditetapkan dari awal. Seperti pengelola 
kelembagaan pendidikan, analisis pendidik dan santri, penyusun bahan 
proses pengembangan dan kelembagaan ketenagakerjaan, pengelola dan 
penyusun akademik (rincian lengkap dilihat di lampiran skripsi).   
Bapak Sugiantoro menambahkan bahwa strategi yang diterapkan 
Kasi dengan cara kerjasama antar pegawai tidak hanya memandang 
Tupoksi. Informan menyatakan: 
                                                 
120Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
 

































“Strategi yang diterapkan pak Kasi ya kita terima dengan baik, 
karena berpengaruh positif dan kita sebagai pegawai bisa saling 
kerjasama dan tidak ada gesekan antara Kasi dengan pegawai 
juga, dalam arti sama-sama enjoy dalam menyelesaikan 
pekerjaan.”121 
 
Senada dengan Bapak Abdul Kafabi bahwa strategi yang 
diterapkan bapak Kasi dengan cara kerjasama antar pegawai. Meskipun 
Work From Home (WFH) ada tugas yang harus diselesaikan tetap 
datang ke Kantor dan kerjasama dengan teman-teman Kantor. Informan 
menyatakan: 
“Strategi bapak Kasi ini sangat baik karena pusat kalau meminta 
data selalu dadakan jadi kita harus siap dan saling kerjasama 
meskipun bukan tupoksinya. Kita kerjasama, lembur bersama. 
Kalau ada yang Work From Home (WFH) ya bapak Kasi 
menghubungi teman-teman ini ada tugas dari Kanwil yang harus 
diselesaikan. Jadi meskipun WFH harus tetap datang ke kantor 
juga.”122 
 
b. Analisis Gaya Kepemimpinan 
Dalam kepemimpinan, Kepala Seksi PD Pontren menggunakan 
gaya kepemimpinan campuran sesuai situasi dan kondisi yang ada. 
Kepala seksi PD Pontren memberikan hak kepada pegawai untuk 
berbicara dan mengambil keputusan. Sehingga tidak semua keputusan 
bergantung kepada Kepala Seksi. Bapak Kepala Seksi PD Pontren 
menyatakan: 
                                                 
121 Wawancara dengan Bapak Sugiantoro (Pegawai Penyusun Bahan proses Pengembangan dan 
Kelembagaan di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Keenterian Agama 
Kabupaten Gresik) Pada hari Selasa, 27 April 2021 
122 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Akademik di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
Pada hari Selasa, 27 April 2021 
 

































“Kalau disini menggunakan kolektif kolektial, dalam arti semua 
pegawai punya hak berbicara, punya hak memberi masukan, dan 
punya hak memberi keputusan. Jadi semua juga punya cara untuk 
mengatasi masalah dengan cara seperti itu. Jadi tidak semua 
kebijakan harus saya yang menangani, kalau ada masalah 
pekerjaan yang mereka bisa mengatasi ya sudah tidak ada 
masalah. Kalau ada yang kesulitan ya kita selesaikan bersama, 
tapi kalau saya juga belum bisa mengatasi ya ke pimpinan yang 
lebih atas.”123 
 
Berdasarkan hasil observasi, Bapak Wayan Kurniyawan selaku 
Kepala Seksi PD Pontren selalu melakukan pendekatan secara personal 
terhadap pegawai untuk memberikan motivasi dan sebagai bentuk 
perhatian dalam hal pekerjaan.124  
Ibu Rahmawati Kahar menambahkan bahwa kepemimpinan 
bapak Kasi sangat baik. Dalam hal ini bapak selalu memberikan 
motivasi sehingga pegawai tergerak dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Informan menyatakan: 
“Kepemimpinan bapak Kasi ini berdampak positif dan sangat 
baik dalam memberikan motivasi dan dorongan. Tidak hanya itu 
tapi beliau juga mengayomi sehingga terjalin hubungan yang baik 
juga.”125 
 
Senada dengan Ibu Churunin bahwa kepemimpinan bapak Kasi 
sangat berpengaruh terhadap beban kerja karena bisa memberikan 
motivasi dan saling membantu satu sama lain. informan menyatakan: 
                                                 
123 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, SE. MA (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Senin, 03 Mei 
2021 
124 Observasi di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik pada hari Senin, 03 Mei 2021 
125 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
 

































“Kepemimpinan bapak Kasi sangat berpengaruh bagi pegawai 
karena bisa mengendalikan pekerjaan sehingga bisa saling 
kerjasama antara satu sama lain”126 
  
Bapak Abdul Kafabi menambahkan bahwa gaya kepemimpinan 
sama pribadi tidak bisa dipisahkan. Informan menyatakan: 
“Gaya kepemimpinan sama pribadi kan masing-masing tidak bisa 
dipisahkan karena sudah melekat pada pribadi seseorang ketika 
jadi pemimpin. Jadi kita terima segala kekurangan dan 
kelebihannya, meskipun salah atau benar ya kita ikuti.”127 
 
c. Evaluasi Strategi 
Pelaksanaan evaluasi selalu dilakukan setiap minggu melalui 
rapat koordinasi dengan pimpinan bersama kepala seksi dengan tujuan 
menyampaikan progres apa saja yang sudah dilakukan pada setiap seksi 
masing-masing. Evaluasi lembaga pendidikan dilakukan setiap sebulan 
sekali secara bergantian dengan forum komunikasi masing-masing pada 
lembaga binaan. Evaluasi lembaga dilakukan secara langsung maupun 
secara virtual karena pandemi. Kepala Seksi PD Pontren menyatakan: 
“Evaluasi itu melalui rapat koordinasi. Jadi setiap hari senin 
dilakukan rapat bersama pimpinan kantor dan kepala seksi terkait 
penyampaian progres setiap seksi. Kemudian untuk lembaga 
binaan dilakukan setiap sebulan sekali bersama forum komunikasi 
masing-masing seperti FKTD, FKTQ, dan FKTP karena itu 
lembaga binaan dari Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren. Selama pandemi ini kita lakukan rapat koordinasi 
dengan forum komunikasi secara virtual melalui zoom, tapi 
kadang saya datangkan kesini secara langsung untuk koordinator 
tingkat kabupaten. Jadi temen-temen koordinator kabupaten itu 
                                                 
126 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
127 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Akademik di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
Pada hari Selasa, 27 April 2021 
 

































saya panggil ke sini karena tidak butuh orang banyak, saya ajak 
ngobrol apa yang menjadi kesulitan temen-temen di lapangan. 
Tapi kadang temen-temen FKTQ saya ambil dari tiap kecamatan. 
Kabupaten Gresik kan ada 18 kecamatan, kemudian untuk 
koordinasi tiap kecamatan ada 2 orang ketua dan sekretaris kalau 
dikali 18 ada 36, kalau kita kumpulkan disinikan banyak, jadi kita 
lakukan secara virtual melalui zoom.”128 
 
Selain itu, evaluasi bagi pegawai juga dilakukan melalui catatan 
kinerja masing-masing setiap harinya terkait pekerjaan yang dilakukan 
kemudian di tandatangani oleh kepala Seksi. Catatan kinerja ada yang 
manual dan melalui aplikasi. Kepala Seksi PD Pontren menyatakan: 
“Evaluasi pegawai ada setiap harinya melalui catatan kinerjanya, 
jadi setiap pegawai mencatatan apa saja yang dilakukan setiap 
harinya kemudian diberikan ke saya untuk tanda tangan. Sehingga 
saya juga tahu apa yang dikerjakan teman-teman setiap harinya. 
Karena kita juga ada aplikasi SIEKA (Sistem kinerja pegawai) 
dan ada yang manual diketik di MS.Word kemudian disampaikan 
ke kepegawain. Jadi itu cara untuk mengetahui bagaimana 
koordinasi saya dengan bawahan secara langsung. Jadi itu juga 
ada evaluasi apa saja yang kurang, ini harus dibenahi, ini yang 
dilakukan dengan cepat. Kemudian setiap bulan sekali juga kita 
lakukan evaluasi dengan pegawai.”129 
 
Hal tersebut diperkuat oleh Ibu Rahmawati Kahar bahwa evaluasi 
dilakukan melalui catatan kinerja pegawai setiap harinya. Informan 
menyatakan: 
“Untuk evaluasi kinerja menggunakan catatan kinerja setiap 
pegawai yang dicatatat menggunakan MS.Word jadi setiap hari 
kita mencatat apa yang kita kerjakan kemudian kita serahkan ke 
bapak Kasi, ada juga yang melalui aplikasi kinerja pegawai. 
                                                 
128 Wawan4cara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Senin, 
03 Mei 2021 
129 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan Diniyh 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Senin, 03 Mei 
2021 
 

































Untuk rapat dilakukan sebulan sekali, tergantung kalau ada 
masalah ya dilakukan rapat.”130 
 
Ibu Churunin menambahkan bahwa evaluasi dilakukan melalui 
catatan ada juga yang secara langsung dilakukan setiap bulan sekali. 
Informan menyatakan: 
“Ada evaluasi dalam bentuk catatan yang kita laporkan setiap 
bulan sekali kita sampaikan ke bapak Kasi untuk diberikan 
tandatangan, kemudian di evaluasi secara langsung jadi sebagai 
arahan ini kurangnya ini, seperti ini, harus ini. Jadi begitu. Untuk 
evaluasi melihat situasi dan kondisi kadang sebulan sekali kadang 
sebulan 2 kali kalau ada kegiatan.”131 
 
Senada dengan Bapak Susiantoro bahwa pelaksanaan evaluasi 
dilakukan setiap bulan sekali seacara langsung. Informan menyatakan: 
“Ada evaluasi bersama Kasi dan pegawai secara langsung setiap 
sebulan sekali terkait kinerja pegawai.”132 
 
Selain itu bapak Abdul Kafabi menyatakan bahwa evaluasi 
kinerja pada setiap bulan dan setelah kegiatan. Informan menyatakan: 
“Setiap bulan kita lakukan evaluasi dengan bapak Kasi terkait 
kinerja apa saja yang sudah dilakukan, kemudian apa saja yang 
perlu dibenahi. Kalau ada kegiatan juga dilakukan evaluasi 
setelah kegatan itu berlangsung sebagai bentuk penilaian pada 
acara selanjutnya.”133 
 
                                                 
130 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
131 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
132 Wawancara dengan Bapak Sugiantoro (Pegawai Penyusun Proses Pengembangan dan 
Kelembagaan Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik) pada hari Rabu, 27 April 2021 
133 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Program di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Rabu, 27 April 2021 
 

































3. Dampak Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik Terhadap Kinerja dan Pegawai 
a. Keterampilan Diagnostik 
Seorang pemimpin harus membawahi semua pegawai sehingga 
sebagai pemimpin menjadi contoh yang baik bagi pegawai. Karena 
pemimpin sebagai panutan sehingga berpengaruh dengan wilayah yang 
dipimpinnya. Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik dituntut untuk 
memberikan pelayanan sehingga pegawai juga harus bisa memberikan 
pelayanan. Sebagai pemimpin juga perlu untuk memberikan arahan dan 
bimbingan terhadap memberikan pelayanan yang baik. Kepala Seksi 
PD Pontren menyatakan: 
“Sebagai leadership atau pemimpin harus membawahi seluruh 
pegawai karena pemimpin sebagai panutan. Kalau pemimpinnya 
mbeler ya otomatis pegawainya juga sama, kalau kita dituntut 
untuk memberikan pelayanan ya mereka otomatis bisa 
memberikan pelayanan. Misalkan kalau datang terlambat, 
kemudian pemimpinnya diam saja ya mereka akan menyepelekan. 
Nah, kalau datang terlambat harus dibina, kemudian diberi 
teguran dan motivasi jangan sampai datang terlambat karena itu 
berpengaruh terhadap pekerjaan dan tunjangan pegawai juga.”134 
 
Pernyataan Bapak Kasi diperkuat oleh Ibu Churunin bahwa 
seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap psikologi pegawai. 
Informan menyatakan: 
                                                 
134 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
 

































“Tentunya seorang pemimpin sangat berpengaruh sekali secara 
psikologis juga penting. Kalau pemimpinnya memberikan 
motivasi tentunya kita juga lebih semangat dalam bekerja.”135 
 
Bapak Abdul Kafabi menambahkan bahwa bapak Kasi 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Informan menyatakan: 
“Motivasi pemimpin sangat penting terhadap kinerja karena 
bagaimanapun arahannya ya kita selalu mengikuti karena 
berpengaruh juga terhadap pekerjaan.”136 
  
b. Keterampilan Komunikasi 
Kepala Seksi PD Pontren Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik tidak hanya memberikan arahan saja namun memberi dan 
menerima masukan baik dari pegawai maupun lembaga binaan 
sehingga paham apa yang terjadi di lapangan. Kepala Sesksi PD 
Pontren menyatakan: 
“Sebagai pempimpin di Seksi PD Pontren saya tidak hanya 
memberikan arahan tetapi menerima saran juga dari temen-temen 
baiknya bagaimana kita cari solusi kemudian apa yang terjadi di 
lapangan baik kendala atau maupun masalah ya kita 
komunikasikan dengan baik.137 
 
Pernyataan tersebut diperkuat oleh Ibu Rahmawati Kahar bahwa 
kepala Seksi menerima masukan dengan baik apa yang dikerjakan. 
Informan menyatakan: 
                                                 
135 Wawancara dengan Ibu Churunin Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) 
pada hari Senin, 03 Mei 2021 
136 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Program di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Rabu, 27 April 2021 
137 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
 

































“Jadi kalau ada apa-apa saya juga lapor ke bapak Kasi sebelum 
dan sesudah mengerjakan tugas. Hari ini ada ijob baru, hari ini 
ada permintaan data, kita laporan ke bapak Kasi dan bapak Kasi 
juga menerima apa yang sudah saya kerjakan. Jadi tetap ada 
komunikasi antara pegawai dan Kepala Seksi. Karena apa yang 
kita lakukan setiap hari itu berbeda meskipun jenis pekerjaannya 
sama yang berhubungan pelayanan TPQ, Madin dan Pondok 
Pesantren, berhubungan dengan data-data, permintaan dari 
instansi yang lain, atau dari Kementerian Agama kita sendiri, atau 
aplikasi Emis dan aplikasi Ijin Operasional Pondok Pesantren.”138  
 
Senada dengan Bapak Sugiantoro bahwa komunikasi selalu 
dilakukan dengan baik. Informan menyatakan: 
“Kita tetap komunikasi baik dengan teman-teman, maupun bapak 
Kasi. Apa yang kita lakukan, apa yang kita kerjakan juga selalu 
lapor ke bapak Kasi.”139 
 
c. Keterampilan Pengambilan Keputusan 
Strategi yang dilakukan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
sesuai dengan kinerja pegawai. Dimana Kepala Seksi membagi tugas 
sesuai dengan kemampuan pegawai masing-masing. Bapak Wayan 
Kurniyawan menyatakan: 
“Ya dari awal sudah kita tetapkan tugas pokok dan fungsi masing-
masing pegawai dimana tupoksi itu untuk mempermudah pegawai 
dalam bekerja. Tapi saya juga berharap meskipun sudah ada 
tupoksi masing-masing tidak boleh ada pikiran itu tugas saya, ini 
bukan tugas saya. Jadi saya menyampaikan ke temen-temen kalau 
                                                 
138 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
139 Wawancara dengan Bapak Sugiantoro (Pegawai Penyusun Proses Pengembangan dan 
Kelembagaan Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik) pada hari Rabu, 27 April 2021 
 

































ada yang keberatan nanti kita lemparkan temen lain supaya 
dibantu.”140  
 
Penjelasan tersebut diperkuat oleh Ibu Rahmawati Kahar bahwa 
Kepala Seksi PD Pontren memberikan keputusan dalam pembagian 
tugas. Informan menyatakan: 
“Kasi di sini sebagai pengambilan keputusan jadi apabila pegawai 
sudah melebihi batas kerjanya akan dibagi ke pegawai lain 
meskipun masing-masing sudah punya tupoksi.”141 
 
Senada dengan Ibu Churunin bahwa pembagaian tugas yang 
ditetapkan Bapak Kasi dikerjakan dengan baik. Informan menyatakan: 
“Apa yang diperintahkan Bapak Kasi ya kita ikuti. Kalau disuruh 
membuat surat untuk bantuan ya kita buatkan. Kalau disuruh 
bantu Bu Rahma mengerjakan Ijob ya kita bantu meskipun bukan 
tugas saya.”142  
 
d. Keterampilan Manajemen Waktu 
Pembagian kerja dimulai dari yang bersifat urgent atau mendesak 
sehingga bisa seslesai dengan cepat. Manajemen waktu dilakukan agar 
pekerjaan tidak semakin banyak. Bapak Wayan Kurniyawan 
menyatakan: 
“Kanwil kalau minta data kan terkadang dadakan jadi kita bagi 
kerja hari ini harus selesai permintaan data dari kanwil, tanggal 
24 harus selesai verifikasi data Bantuan Operasional. Hari ini 
buatkan surat rekomendasi bantuan untuk Madin dan TPQ. Begitu 
                                                 
140 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
141 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
142 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
 

































sehingga kalau ada yang mendesak kita bisa selesai. Kadang-
kadang-kadang juga tugas ini belum selesai ada tambahan dari 
sini, itu kita bagi, kalau waktunya tidak ngatasi ya otomatis harus 
lembur-lembur.”143 
 
Pernyataan tersebut diperkuat oleh Bapak Abdul Kafabi bahwa 
pekerjaan yang mendesak yang seharusnya membutuhkan waktu lama 
tapi harus selesai dengan cepat akan diselesaikan terdahulu. Informan 
menyatakan: 
“Kemarin saya disuruh menyelesaikan seribu data guru se-
Kabupten Gresik dalam waktu empat hari. Itu kan seharusnya 
membutuhkan waktu yang lama sedangkan cuma dikasih waktu 
empat hari ya sudah kita kerjakan bareng sampai lembur.”144 
 
Senada dengan Ibu Churunin bahwa pekerjaan yang bersifat 
urgent diselesaikan terlebih dahulu. Informan menyatakan: 
“Kalau ada pekerjaan yang mendesak kita kerjakan, kita tambah 
jam kerja sampai pekerjan itu selesai.”145 
 
Ibu Rahmawati Kahar menambahkan kalau pekerjaan tetap 
dikerjakan dan diselesaikan dengan senang hati. Informan menyatakan: 
“Kita bekerja dengan sabar dan ikhlas tergantung individunya. 
Kalau pekerjaan yang bisa saya tunda ya saya tunda. Kalau ada 
permintaan data yang mendesak hari ini harus selesai ya hari ini 
juga saya selesaikan. Tapi kalau permintaan data yang masih 
                                                 
143 Wawancara dengan Bapak Wayan Kurniyawan, S.E, M.A (Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada hari Kamis, 08 April 
2021 
144 Wawancara dengan Bapak Abdul Kafabi (Pegawai Pengelola dan Penyusun Program di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Rabu, 27 April 2021 
145 Wawancara dengan Ibu Churunin (Pegawai Pengelola Kelembagaan Pendidikan di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
 

































diberikan waktu 2 hari atau 3 hari saya kerjakan di malam 
hari.”146  
 
C. Pembahasan Hasil Penelitian 
Pada bagian ini peneliti akan menyampaikan hasil analisis data 
mengenai Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah Dan 
Pondok Pesantren Dalam Mengendalikan Work Overload Pegawai Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik. Data tersebutakan disajikan sesuai 
dengan deskripsi hasil penelitian di atas. 
1. Work-Overload Pegawai Di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Work-Overload Pegawai di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren Kantor Kementerian Agama disebabkan karena ketidak 
seimbangan antara volume pekerjaan dengan sumber daya manusia yang 
ada. Menurut Gibson beban kerja berlebihan (work-overload) merupakan 
pekerjaan yang terlalu banyak dan harus diselesaikan dalam waktu tertentu 
atau tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga membutuhkan 
tenaga yang lebih.147 
Pekerjaan yang ada di Seksi PD Pontren meliputi pelayanan ijin 
operasional lembaga jenjang TPQ, Madin, Ponpes se-Kabupaten yang 
jumlahnya sekitar kurang lebih 3200 lembaga. Volume pekerjaan yang ada 
                                                 
146 Wawancara dengan Ibu Rahmawati Kahar (Pegawai Analisis Pendidik dan Santri di Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik) pada 
hari Senin, 03 Mei 2021 
147Chandra and Adriansyah, “Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang Di Langsa.” 
 

































di Seksi PD Pontren berkaitan dengan administrasi lembaga seperti 
pendataan pendidik dan santri pada beberapa aplikasi seperti EMIS, PD 
SERU, EMIS Monitoring, Emis Madin, Emis TPQ, dan EMIS Pontren. 
Untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan tersebut, hanya ditangani oleh 5 
pegawai. Selain pekerjaan yang harus diselesaikan  di dalam kantor, ada 
pula pekerjaan yang harus dilakukan di luar kantor seperti survey lembaga 
dan sosialisasi aplikasi Emis sehingga memerlukan waktu dan tenaga yang 
ekstra. Pekerjaan yang banyak dengan jumlah pegawai yang tidak 
memadai mengakibatkan work-overload di Seksi PD Pontren, terkadang 
pekerjaan yang belum dapat diselesaikan harus dikerjakan hingga larut 
malam di kantor atau dikerjakan di rumah.  
Adapun faktor lain yang menyebabkan work-overload pegawai di 
Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Gresik: 
a. Tekanan Waktu 
Adanya batas waktu yang sudah ditentukan (dead line)  bisa 
dijadikan motivasi dalam menyelesaikan pekerjaan serta dapat 
meningkatkan prestasi kerja. Namun, dengan adanya deadline bisa 
menjadi beban kerja yang berlebihan jika pekerjaan bertambah banyak 
dan menjadi beban pegawai serta kondisi kesehatan yang menurun.148 
Pekerjaan yang banyak dengan jumlah sumber daya manusia yang 
                                                 
148Kahlil Gibran and Suryani, “Pengaruh Work Overload Dan Intimidasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Account Office PT. Bank Aceh Syariah.” 
 

































terbatas tentu membutuhkan tenaga dan waktu ekstra. Tekanan waktu 
yang terjadi di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik karena kantor wilayah 
memerlukan data validasi pendidik dan santri untuk laporan ke pusat 
sehingga diperlukan dead line dalam melaksanakan tugas. Dead line 
yang diberikan menjadi tekanan bagi pegawai karena jumlah pekerjaan 
semakin bertambah sehingga  pekerjaan lain akan terbengkalai. Selain 
itu, pekerjaan yang seharusnya memerlukan waktu lama harus 
diselesaikan secepat mungkin sehingga menimbulkan dampak pada 
kualitas kerja pegawai yang hasil kerjanya kurang maksimal. Padahal 
dengan adanya batas waktu (dead line) pegawai diharapkan bekerja 
lebih keras dan bisa menggunakan waktu secara efektif dan efisien 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
b. Jam Kerja 
Jumlah waktu yang digunakan dalam bekerja melebihi standar 
kerja, dimana standar kerja sehari adalah 8 jam dalam seminggu dan 
dengan adanya tuntutan kerja tentu mengorbankan waktu bersama 
keluarga dan dapat menimbulkan stres di lingkungan kerja.149 
Jam kerja Seksi PD Pontren tidak tentu karena bertugas untuk 
memberikan pelayanan. Pelayanan tetap dilakukan kapan saja sesuai 
dengan kebutuhan lembaga pendidikan meskipun di luar jam kerja 
kantor, karena lembaga binaan Seksi PD Pontren tidak semuanya 
                                                 
149 Ibid. 
 

































lembaga formal yang memiliki jam kerja pasti, tetapi juga lembaga 
nonformal yang umumnya tidak memiliki jam kerja tertentu.150 
Kelompok ini biasanya konsultasi pada malam hari setelah kegiatan 
berlangsung. Bila terus menerus dilakukan maka sangat membuat 
pegawai merasa kerja 24 jam atau merasa kelebihan jam kerja. Ini lama 
akan menimbulkan dampak negatif pada pekerja itu sendiri. misalnya 
stress, waktu untuk sendiri dan keluarga tersita. Selain itu, Kantor 
Kementerian Agama memang kantor yang memiliki layanan publik 
yang menyentuh pada masyarakat.151 Maka, pegawai juga dituntut 
untuk melayani kebutuhan masyarakat kapan pun dibutuhkan. Jika 
digabungkan dengan layanan formal, maka sangat mungkin merasakan 
pekerjaannya berlebih.  
c. Konflik Peran 
Konflik peran merupakan bentuk ketidaksesuaian peran dari yang 
harus dilakukan pegawai yang dilihat dari tugasnya. Konflik peran yang 
terjadi di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik tidak terlalu tajam, hal ini dapat 
diatasi dengan sikap saling pengertian dan kerjasama antar pegawai. 
Konflik yang terjadi biasanya timbul berkaitan dengan siapa yang harus 
menyelesaikan pekerjaan yang bukan menjadi tanggung jawabnya. Hal 
ini lah yang menjadi pemicu sifat kecemburuan atau iri antar pegawai. 
                                                 
150Dr. Abdul Rahmat, Manajemen Pemberdayaan Pada Pendidikan Nonformal (Gorontalo: Ideas 
Publishing, 2018), 9. 
151 “Kementerian Agama RI.” 
 

































Apabila konflik peran masih berkelanjutan dapat menimbulkan kualitas 
kerja menurun karena kurangnya konsentrasi dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Dalam hal ini, konflik peran dianggap sebagai pertentangan 
dalam diri pegawai karena memiliki peran berbeda dan dijalankan 
dalam waktu yang bersamaan.152 
d. Tanggung Jawab 
Tanggung jawab merupakan beban yang harus diselesaikan 
seseorang dalam sebuah pekerjaan. Banyaknya tanggung jawab dapat 
menyebabkan tekanan bagi pegawai seperti tekanan psikologi sehingga 
dapat menimbulkan stres pada lingkungan kerja.153 
Beban kerja yang berlebihan (work-overload) dapat diatasi 
dengan cara kerja sama sehingga pegawai tidak terlalu terbebani,  dan 
pekerjaannya menjadi tanggung jawab bersama. Di Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten 
Gresik tanggung jawab terhadap pekerjaan tidak hanya dibebankan 
kepada kepala Seksi saja, namun dibantu oleh pegawai lainnya 
sehingga pekerjaan menjadi lebih ringan dan dapat terselesaikan dengan 
baik dan tepat waktu. Tanggung jawab yang dibebankan kepada salah 
satu pegawai juga dibantu oleh pegawai lainnya sehingga dilakukan 
kerja sama dan saling membantu satu sama lain. Dengan demikian 
                                                 
152Catherina Rosally and Yulius Jogi, “Pengaruh Konflik Peran, Ketidakjelasan Peran, Dan 
Organisasi Terhadap Kinerja Auditor,” Bussiness Accounting Rivew 3, No. 2 (2015): 33. 
153Chandra and Adriansyah, “Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Mega Auto Central Finance Cabang Di Langsa.” 
 

































pegawai mersa tidak terbebani dengan pekerjaannya sehingga tidak 
menimbulkan stres di lingkungan kerja serta puas terhadap hasil yang 
dikerjakan. 
2. Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren dalam Mengendalikan Work-Overload Pegawai di 
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
Strategi kepemimpinan yang dilakukan kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren dalam mengendalikan work-overload  
melalui kerjasama yang baik antar pegawai dan saling membantu antara 
satu sama lain. Strategi kepemimpinan diperlukan untuk mengembangkan 
dan meningkatkan kinerja pegawai serta harus mempertimbangkan 
kemampuan pegawai. Certo mengartikan bahwa strategi sebagai analisis, 
keputusan, dan aksi yang dilakukan organisasi untuk mempertahankan 
keunggulan yang kompetetif.154 Sebagai pemimpin harus dapat 
memotivasi, mengarahkan dan menggerakkan serta mempengaruhi 
pegawai agar tugas-tugas yang diberikan dapat terselesaikan tepat 
waktu.155 Selain itu, pemimpin juga harus bertanggung jawab dalam 
mengambil keputusan dan  mampu memberi solusi dalam memecahkan 
masalah. Mengambil keputusan tentu diperlukan keberanian, karena setiap 
keputusan pasti memiliki konsekuensi. 
                                                 
154 Kholis, Manajemen Strategi Pendidikan. 
155 Zuraida, Novitasari, and Sudarman, “Pengaruh Kepemimpinan, Tuntutan Tugas, Beban Kerja 
Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional Pada Pegawai PDAM Kota 
Magelang.” 
 

































a. Analisis Struktur Organisasi 
Untuk memudahkan dalam pembagian tugas kerja pegawai 
diperlukan struktur organisasi. Struktur organisasi dibuat untuk 
menjalankan sebuah organisasi sesuai dengan tugas, wewenang, fungsi 
dan tanggung jawab masing-masing pegawai. Seorang pemimpin 
berhak membagi tugas kepada pegawai terkait dengan tupoksi dan 
tanggung jawab masing-masing. Struktur organisasi dapat 
mempengaruhi sikap pegawai, dimana pegawai akan bekerja lebih 
produktif  dan paham apa yang sudah menjadi tugasnya.156 
Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik membagi tugas dan fungsi 
masing-masing pegawai yang sudah ditetapkan dari awal. Kepala Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren ikut serta dalam 
menyelesaikan tugas agar tidak membebankan pegawai. Peran Kepala 
Seksi berkewajiban memberikan arahan, motivasi, dan bimbingan 
terhadap pegawai namun ia tetap harus bekerja agar semua beban kerja 
dapat terselesaikan dengan baik. Selain itu, Kepala Seksi PD Pontren 
juga memberikan pengaruh yang positif kepada pegawai agar saling 
bekerja sama tidak hanya melihat  tupoksi masing-masing, meskipun 
                                                 
156 Vina Puspita and M.M Nilam Widyarini, “Analisis Rancangan Struktur Organisasi 
Departemen Organizational Development Pada Divisi Human Capital Di PT. X,” Jurnal Ilmiah 
Psikologi Vol. 11, no. 01 (2018): 110. 
 

































Work From Home (WFH) juga harus tetap bekerja untuk membantu 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
b. Gaya Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang 
untuk membina, membimbing, mengarahkan dan menggerakkan orang 
lain untuk saling bekerjasama mencapai tujuan yang sudah 
ditetapkan.157 Gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan untuk 
menggerakkan dan mengarahkan anggotanya untuk menyelesaikan 
tugas yang menjadi tujuan organisasi. Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik 
menerapkan gaya kepemimpinan campuran yaitu gaya kepemimpinan 
demokratis dan laissez faire. Gaya kepemimpinan demokratis dapat 
dilihat dalam mengatasi beban kerja yang berlebihan (work-overload), 
dimana kepala Seksi PD Pontren memberikan fasilitas sarana dan 
prasaranan yang baik guna mendukung pekerjaan pegawainya. Selain 
itu, kepala seksi juga ikut serta dalam membantu tugas pegawai agar 
pekerjaannya dapat terselesaikan dengan cepat, mengingat banyaknya 
pekerjaan yang harus ditangani tidak sebanding dengan sumber daya 
manusia yang tersedia. Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren memberi kesempatan kepada pegawainya untuk 
menyelesaikan pekerjan sesuai dengan cara mereka masing-masing, dan 
selalu menerima masukan, pendapat, ide, dan saran dari pegawainya. 
                                                 
157 Kholis, Manajemen Strategi Pendidikan. 
 

































Kerjasama yang baik serta sikap saling pengertian antara kepala seksi 
dan pegawai  merupakan dasar yang utama dalam menerapkan gaya 
kepemimpinan sehingga pekerjaan yang banyak dapat terselesaikan 
dengan baik.158  
Selain itu, kepala Seksi PD Pontren juga memberi hak kepada 
pegawai dalam memberikan keputusan. Memberikan semua keputusan 
ke orang lain bisa dikategorikan sebagai kepemimpinan laissez Faire, 
dimana Kepala Seksi kurang mau bertanggung jawab dalam mengambil 
keputusan. Kepemimpinan ini nampaknya baik, tetapi bisa berdampak 
pada pegawai. Dalam menjalankan tugas, pegawai tidak perlu diawasi, 
melainkan diberi keleluasan bagaimana caranya agar tugas dapat 
terselesaikan. Hal ini pegawai sudah dianggap sebagai tim yang solid 
dan mampu menyelesaikan tugasnya tanpa diperintah. Sehingga 
kepemimpinan laissez faire ini kurang efektif karena pemimpin 
membiarkan anggotanya bekerja dan bertindak sesuai kemampuan dan 
kemauan pegawainya, selain itu pegawai juga bisa kesulitan apa yang 
seharusnya dikerjakan.159 
c. Evaluasi Strategi 
Kegagalan strategi disebabkan oleh perubahan-perubahan strategi 
maupun unsur lainnya seperti lingkungan, sumber daya manusia, nilai 
                                                 
158 Tumbol, Tewal, and Sepang, “Gaya Kepemimpinan Otokratis, Demokratik Dan Laissez Faire 
Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Pada KPP Pratama Manado.” 
159 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan. 
 

































dan organisasi. Sebuah organisasi perlu adanya evaluasi sebagai 
penilaian dalam proses pelaksanaan strategi. Evaluasi strategi 
merupakan proses manajemen strategi, dimana pemimpin memastikan 
bahwa strategi yang dilakukan apakah sudah sesuai dan tepat serta 
sebagai timbal balik dan masukan perencanaan strategi baru.160  
Evaluasi program yang dilakukan kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren dilaksanakan setiap satu bulan sekali 
meliputi evaluasi kinerja pegawai, evaluasi bersama lembaga binaan, 
serta evaluasi bersama kepala instansi. Berdasarkan hasil penelitian, 
evaluasi strategi yang dilakukan kepala Seksi PD Pontren sudah sesuai 
dan tepat. Hal ini dapat diketahui dari hasil evaluasi kinerja pegawai 
melalui catatan yang dibuat pegawai setiap hari baik manual maupun 
aplikasi. Catatan manual diketik pada Ms. Word dan diserahkan ke 
Kepala Seksi untuk di tandatangani dan aplikasi (Sistem Kinerja 
Pegawai) SIEKA dikirim langsung ke kepegawaian. Catatan yang 
diberi ke Kepala Seksi akan diberi masukan terkait kekurangan atau 
pekerjaan yang harus diselesaikan dengan cepat.  
Evaluasi lembaga binaan melalui rapat bersama forum 
komunikasi yang diwakili setiap kecamatan seperti FKTD, FKTQ, dan 
FKTP yang ditunjuk sebagai ketua dan sekretaris setiap kecamatan. 
Selama pandemi rapat dilakukan secara virtual melalui zoom. Evaluasi 
                                                 
160 Andri Muhammad Nuroni and Rendi Adiguna, “Evaluasi Strategi Pada PT. Elco Indonesia 
Sejahtera Menggunakan Analisis Servo,” Jurnal Wacana Ekonomi Vol. 16, no. 3 (2017): 157. 
 

































bersama kepala instansi dan kepala seksi Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik dilakukan setiap hari senin terkait apa saja progres 
yang sudah dilakukan pada setiap seksi. 
3. Dampak Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi Pendidikan Diniyah 
dan Pondok Pesantren Terhadap Pekerjaan dan Pegawai 
Setiap pemimpin memiliki strategi yang berbeda dalam memimpin 
para pegawainya. Strategi kepemimpinan diperlukan untuk mengarahkan, 
memotivasi dan mendorong  pegawai agar dapat  menyelesaikan 
pekerjaan. Strategi yang dilakukan guna menjalin kerjasama antar pegawai 
untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan.161 Kepala Seksi Pendidikan 
Diniyah dan Pondok Pesantren mendorong para pegawai untuk selalu 
bersikap disiplin, bertanggungjawab, serta taat pada peraturan sehingga 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Selain itu, seorang pemimpin juga 
diharapkan mempunyai keterampilan untuk mengkondisikan lingkungan 
kerjanya. Menurut Grriffin, keterampilan yang harus dimiliki seorang 
pemimpin meliputi keterampilan diagnostik, keterampilan komunikasi, 
keterampilan pengambilan keputusan, dan keterampilan manajemen 
waktu.162  
Keterampilan yang dilakukan Kepala Seksi PD Pontren dilakukan 
agar pegawai merasa enjoy terhadap pekerjaannya dan tidak merasa 
                                                 
161 Muhammad Rohim, Syahrul, and Erdiyanti, “Strategi Kepala Sekolah Dalam Menjalin 
Kemitraan Krja Di SMK Negeri 2 Konawe Selatan,” Jurnal Pendidikan Islam Vol. 1, no. 1 
(2020): 45. 
162 Tambunan, Pemimpin Dan Kepemimpinan. 
 

































terbebani dengan tugas yang harus diselesaikan sehingga tidak terjadi 
stress di lingkungan kerja. Selain itu, pegawai juga tidak merasa work-
overload  karena adanya dorongan dari kepala seksi. Dalam hal ini, selain 
memberi dorongan dan motivasi kepada pegawai, kepala seksi juga selalu 
memberi dan menerima saran, masukan, atau ide dari para pegawai guna 
memperbaiki produktivitas kerja pegawai.  
Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren memiliki 
peran dalam mengendalikan beban kerja berlebihan (work-overload) hal 
ini dilakukan dengan cara memberi arahan dan memotivasi para pegawai 
agar bekerja secara efektif dan efisien serta tepat waktu. Selain itu, kepala 
Seksi PD Pontren juga menekankan kepada pegawai untuk selalu bekerja 
sama dan saling membantu pekerjaan antar pegawai meskipun bukan tugas 
pokoknya. Kepala Seksi PD Pontren juga harus menyelesaikan 
pekerjaannya sendiri, hal ini merupakan pemberian contoh yang baik 
untuk para pegawainya. Kepala Seksi PD Pontren membagi pekerjaan 
kepada pegawai dari yang urgent sampai pekerjaan yang rutin dilakukan.
 




































Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan oleh peneliti 
mengenai peneliian yang berjudul “Strategi Kepemimpinan Kepala Seksi 
Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren dalam Mengendalikan Work-
Overload Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik”. Maka 
peneliti akan merumuskan kesimpulan antara lain: 
1. Work-overload pegawai di Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik disebabkan 
karena tidak seimbangnya volume pekerjaan dan jumlah kuantitas 
pegawai. Selain itu karena tekanan waktu, jam kerja, konflik peran,  
tanggung jawab yang lebih menjadi pemicu beban kerja yang berlebihan. 
banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan maka harus menambah jam 
kerja dan membutuhkan tenaga yang ekstra.  
2. Strategi kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren dalam mengendalikan work-overload pegawai dilihat dari 
kemampuan pegawai untuk membentuk struktur organisasi, pemilihan 
gaya kepemimpinan yang tepat, serta evalusi strategi sebagai bahan dalam 
melaksankan tugas dan tanggung jawab sebagai pemimpin. Selain itu, 
kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok mempengaruhi pegawai 
untuk saling berkoordinasi dan kerjasama antar pegawai tanpa melihat 
 

































tupoksi masing-masing sehingga pegawai yang kelebihan pekerjaan akan 
dibantu pegawai lain dan diselesaikan bersama.  
3. Dampak strategi kepemimpinan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan 
Pondok Pesantren terhadap pekerjaan dan pegawai sangat berpengaruh 
positif karena dengan adanya strategi kepemimpinan dan keterampilan 
yang dilakukan kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
pekerjaan bisa dikendalikan secara efektif serta pegawai juga merasa enjoy 
dan semangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
 
B. Saran 
Terakhir dari penelitian ini peneliti memberikan saran bahan masukan 
bagi Instansi dan pihak lain yang terkait dalam Strategi Kepemimpinan 
Kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren dalam 
Mengendalikan work-overload pegawai di Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gresik, yaitu sebagai berikut: 
1. Bagi Instansi, utamanya kepala Seksi Pendidikan Diniyah dan Pondok 
Pesantren Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gresik agar dapat 
menggunakan penelitian ini sebagai bahan masukan agar kepala Seksi 
menggunakan strategi yang tepat dan menambah jumlah kuantitas pegawai 
sehinga tidak terjadi work-overload. 
2. Bagi Seksi Pendidikan Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gresik hendaknya melakukan koordinasi 
 

































dan kolaborasi dalam menyelesaikan pekerjaa sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan tepat waktu. 
3. Bagi peneliti lain diharapkan penelitian berikutnya yang berkaitan dengan 
strategi kepemimpinan dalam mengendalikan work-overload  dapat 
dikembangkan lagi karena banyak unsur yang perlu dicermati dan dikaji 
ulanng. 
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